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Relacion entre la violencia de género
y la intencion de rotacion laboral de
mujeres en entornos laborales de
México

Relationship between gender violence and

the intention of job rotation of women in work
environments in Mexico

Médnica Lorena Sanchez Limén Resumen

https://orcid.org/0000-0002-0671-0076

msanchel@docentes. uat edu mx La violencia en contra de las mujeres, de acuer-

do con la Organizacion de las Naciones Unidas es
considerada como el acto de violencia de género,
que tiene como resultado el dafio fisico, sexual o
psicolégico en la vida publica o en la privada. La vio-
lencia de género se ha convertido en un problema
gue afecta a millones de mujeres a nivel mundial y
México no es la excepcion. El objetivo de esta in-
vestigacion es determinar los tipos de violencia de
género que ejercen empleadores y compafieros
en su entorno de trabajo y su efecto en los costos
organizacionales relacionados con desempefio
e intencién de rotacion en el trabajo, para ello y
con base en la revision de la literatura, enfoques
tedricos y modelos que han evaluado la violencia
y costos que se generan en un enfoque cuantitati-
vo, lo que implica el manejo de informacion que es
categorizada numéricamente y se analiza a través
de un tratamiento estadistico, a través del Software
SMART PLS, con una muestra de 120 mujeres en
entornos laborales de municipios marginados, con
puestos operativos. Segln los hallazgos, los tres
principales tipos de violencia que se destacan son
>>
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la fisica, sexual y cibernética, encontrandose que
tiene un impacto en los costos, en especifico los
que se derivan del desempefio de la trabajadors,
asi como en su insatisfaccion que la lleva a pensar
en abandonar su trabajo.

Palabras clave: género, violencia, empresa,
desempefio, rotacién laboral

ABSTRACT

Violence against women, according to the Unit-
ed Nations Organization, is considered as the act of
gender violence, which results in physical, sexual or
psychological harm in public or private life. Gender
violence has become a problem that affects millions
of women worldwide, and Mexico is no exception.
The objective of this research is to determine the
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types of gender violence exercised by drivers and
co-workers in their workspace and their effect on
the costs related to performance and intention to
leave, for this based on the review of the litera-
ture, theoretical approaches and models that have
evaluated the violence and costs that are generated
in a quantitative approach, which implies the man-
agement of information that is categorized numeri-
cally and analyzed through of statistical treatment,
through the SMART PLS Software. According to the
findings, the three main types of violence that stand
out are physical, sexual, and cyber, finding that it
has an economic impact on costs, specifically in the
worker's performance as well as in her dissatisfac-
tion that leads her to think about leaving her job.

Keywords: gender, violence, company



INTRODUCCION

En el mundo la violencia cada vez toma mayor
atencion, distintas organizaciones a nivel global han
considerado atender dicha problematica, en el plan
2030 de la Organizacion de las Naciones Unidas,
se estableci¢ la atencién prioritaria a través de los
Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), en espe-
cifico el ODS numero cinco, que refiere a la igualdad
de género, habiéndose conseguido ciertos avances
positivos, sin embargo, la pandemia por covid-19
puso de manifiesto que, adn y con las leyes v re-
glamentos vigentes, las practicas discriminatorias
siguen presentandose, y el aumento de la desigual-
dad social, econdmica y de salud acentian mas
esta problematica.

Particularmente en México, se han creado leyes
sobre la Violencia de Género, la Ley Federal para
Prevenir y Erradicar la Discriminacién, Ley General
para la Igualdad entre Mujeres y Hombres (2006),
Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida
Libre de Violencia (2007), Ley Olimpia y algunas mas
(Cazares Palacios et al., 2022), con el propdésito de
prevenir, identificar y actuar sobre este fendmeno
de estudio, sin embargo, las desigualdades siguen
persistiendo, la Encuesta Nacional sobre la Dina-
mica de las Relaciones en los Hogares (ENDIREH)
del 2016, reflejé que, en Tamaulipas, 26.1 % de la
poblacién de mujeres de 15 o mas ha vivido situa-
ciones de violencia en el ambito laboral a lo largo
de su vida. En los resultados mas recientes de la
misma encuesta (2021), se estima un porcentaje de
23.6%, reflejando apenas una disminucién de 2.5
puntos porcentuales.

La violencia en el trabajo se asocia con multi-
ples efectos perjudiciales para la salud, no solo en
su integridad fisica, sino que también afectan su
salud mental, a tal grado que se ven afectaciones
en su dfa a dia, presentando un alto grado de can-

UNIVERSIDAD ANDINA DEL CUsCO

sancio y agotamiento. Segln Velazquez Narvaez y
Dfaz Cabrera (2020), la Violencia de Género en el
ambito laboral consiste en actos agresivos contra
el personal, conductas de maltrato ffsico, psicolégi-
o, hostigamiento y/o acoso sexual; y a los actos de
discriminacion y desigualdad laboral, como la baja
retribucion econdmica, restriccion en el acceso a
los servicios de salud y programas de apoyo social.

Debido al aumento en los casos de violencia
que se observan a lo largo del pais ha crecido el in-
terés en México en cuanto a este problema, es por
ello por lo que la problematica que se plantea en el
presente trabajo versa sobre la violencia de género
que se vive en el entorno laboral y como se relacio-
na con los costos de la organizacion (desempefio e
intencién de rotar).

Marco teérico

La violencia de género en el trabajo es reco-
nocida como uno de los problemas sociales emer-
gentes de mayor preocupacion en el mundo por
Su incremento constante y consecuencias a nivel
personal, organizacional y social (Chapelle y Di Mar-
tino, 2006). Sanchez Cafiar et al., (2021) identifican
discriminacion laboral por parte de los empleado-
res, donde se resaltan aspectos culturales, sociales,
economicos y de politica, mientras que Duke (2023)
asegura que casi el 50% de los niveles basicos de
ingreso en los trabajos, son ocupados por las muje-
res, ello hace notar que cada vez hay mayor presen-
cia de las mujeres en los espacios laborales.

La violencia, actualmente, se ha instalado de
forma constante en las relaciones y espacios la-
borales, afectando, en su mayoria, a las mujeres
(Pérez del Rio, 2009; Castellon, 2011). En la litera-
tura no se identifica una clasificacion homogénea
de tipos de violencia, sin embargo distintos auto-
res proponen dicha clasificacion de acuerdo al tipo
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de agresion (Alcantara-Lopez, et al., 2013; Alkan, et
al., 2022; Arenas-Tarazona, et al.,, 2019; Contreras,
& Badillo, 2012; Garcia, et al.,, 2016; Lopez & Diaz-
Lopez, 2017), teniendo entre ellas a la agresion psi-
colégica, fisica, verbal, sexual y cibernética.

La violencia de género se presenta cuando uno
o0 varios individuos perciben, persistentemente en
un periodo de tiempo, que reciben acciones ne-
gativas de una o varias personas, en una situacion
en donde la victima de dichas acciones y actitudes
tiene dificultades para defenderse debido a una di-
ferencia en sus posiciones de poder o roles socia-
les (Einarsen et al., 1994; Hoel y Beale, 2006). Esta
definicion enfatiza la duracion y la persistencia de la
exposicion, asi como el desbalance de poder entre
victimas y victimarios, reflejando tanto las desigual-
dades derivadas de la estructura de poder en las
organizaciones y empresas, como también en otras
formas que involucren jerarquias de poder (Beale,
2011; Einarsen et al., 2020).

Es asi que la violencia laboral afecta en mayor
medida a los trabajadores con un bajo poder so-
cial, gue quedan vulnerables a diversas formas de
abuso y son quienes se encuentran en los niveles
mas bajos de las jerarqufas organizacionales (Sa-
lin, 2003). Una fuente de poder social es el género,
pues este enmarca a las relaciones entre las per-
sonas por una serie de normas sociales sobre el
comportamiento esperado de los que pertenecen
a un género u otro, imponiendo asi valores cultu-
rales simbdlicos, donde el patriarcado marginaliza
a las mujeres, provocando la desigualdad en la dis-
tribucién de poder y relaciones asimétricas, lo que
se traduce en formas de agresion hacia la mujer
(Velazquez Narvaez y Diaz Cabrera, 2020).

Ahora bien, los efectos de la violencia de géne-
ro o el acoso en un ambiente laboral pueden distin-
guirse en victimas primarias, las que sufren direc-
tamente la violencia, y secundarias, los testigos de
ésta (Einarsen et al., 2020). De acuerdo con diver-
sos autores la exposicion de la victima al acoso o la
violencia provoca una gran tension (Arbonés, 2014;
Gonzalez Trijueque y Delgado Marina, 2008), y las
consecuencias hacia su salud puede ser devasta-
doras, pudiendo sufrir ansiedad, fatiga, dificultades
para concentrarse, irritabilidad, tensién muscular,
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trastornos de suefio, depresion, sensacion de im-
potencia, estrés o desmotivacion laboral, y hasta
otros tan drasticos como el suicidio del trabajador
(Medina, 2009). Ante las conductas violentas del vic-
timario, las Unicas soluciones que encuentra la vic-
tima es vivir con la marginacién dentro de la orga-
nizacion, o abandonar voluntariamente la empresa
(De Miguel Barrado y Prieto, 2016).

Dicho lo anterior, el acoso laboral no solo pro-
duce efecto en los empleados, sino que también
afecta al funcionamiento de la organizacion, al im-
pactar directamente en el clima laboral, perturban-
dolo la colaboracién, la cooperacién y la calidad de
las relaciones interpersonales de los trabajadores,
resultando en un menor rendimiento del trabajo,
produciendo ausentismo, generando mayores cos-
tos a las empresas (Agencia Europea de Seguridad
en el Trabajo, 2014).

Esto es debido a que, el Ultimo recurso para
afrontar el acoso es escapar de él con la busqueda
de otro empleo, para no permanecer en un ambien-
te laboral hostil (Chullo Potocino y Taco Coaguila,
2016). Asimismo, el estudio sobre acoso laboral vy
abandono de Hershcovis y Barling (2010), concluye
que los trabajadores afectados suelen tomar deci-
siones que dafian a la organizacion. Es asi que se
puede entender la existencia de una relacion entre
la violencia de género y el potencial impacto que tie-
ne este fendmeno en los costos de la organizacion,
entendidos como desempefio e intencién de rotar
por o cual se propone la siguiente hipdtesis:

H1: La violencia de género tiene un impacto sig-
nificativo en los costos e intencion de rotar de las
trabajadoras.

Materiales y Método

La metodologia del presente estudio aborda un
tipo de investigacién de enfoque cuantitativo expli-
cativo, no experimental de disefio transversal, con
el propdsito de alcanzar el objetivo planteado.

El procedimiento seguido consistié, primera-
mente, en llevar una revision de la literatura espe-
cializada sobre el tema que permitiera fundamen-
tar y argumentar la hipdtesis planteada. Seguido
del desarrollo del cuestionario para la recoleccion
de la informacion necesaria para conllevar el estu-



dio, el cual fue validado mediante la participacion
de investigadores y expertos en el tema cuya re-
troalimentacion fue incorporada en el cuestionario
final. Como resultado se obtuvo un cuestionario
conformado por 7 preguntas generales y de 27
items en una escala tipo Likert de 5 puntos donde
1 corresponde a “totalmente en desacuerdo”y 5 a
“totalmente de acuerdo”.

En cuanto al proceso de recoleccion de datos,
este fue de manera no probabilistica y a conve-
niencia durante el primer trimestre del 2022. Para
el estudio se utilizé una muestra de 120 mujeres
que laboran en diversos sectores productivos del
estado de Tamaulipas, México, para seleccionar a
las participantes se buscaron espacios laborales
de municipios marginados y con puestos operati-
vos. Por ultimo, el andlisis estadistico aplicado fue
mediante el empleo del modelado de ecuaciones
estructurales a través la técnica de minimos cua-
drados parciales (PLS, Partial Least Squares).

De acuerdo con la tabla de factores de Nitzl et
al (2016), para ecuaciones estructurales con PLS se
establece que, al tener un ndmero de 4 predicto-
res, un efecto de tamafio medio, correspondiente a
0.15, con potencia estadistica de 0.80 y un 0.05 ni-
vel de significancia, la muestra minima corresponde
a 114 registros, para el presente estudio fue de 120
mujeres trabajadoras.

La violencia ffsica se midié a través de 6 items,
la violencia sexual se midi¢ a través de 10 items,
en tanto que la violencia cibernética se midio por
medio de 10 ftems. La variable violencia fisica ob-
tuvo una desviacion estandar de 0.156, la de vio-
lencia sexual fue de 0.159 y la violencia cibernética
de 0.135. El constructo costos se midi¢ a traves de
39 items.

Posteriormente se procedi6 a obtener la con-
fiabilidad de los constructos a través del alfa de
Cronbach, para la violencia fisica fue de 0.936,
violencia sexual 0.885, la violencia cibernética ob-
tuvo 0.828 vy para la variable costo fue de 0.904.
Es importante destacar que el Alfa de Cronbach
representa un indice de homogeneidad, el cual se
considera como limite inferior de la fiabilidad de la
consistencia interna, valores por debajo de 0.600
sefialan falta de confiabilidad, entre 0.600 - 0.700
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son aceptables y de 0.700 - 0.900 son de satisfac-
torios a buenos. Se destaca que valores superiores
3 0.950 son considerados como problematicos por-
que indicarian items redundantes (Hair et al, 2016),
en este estudio los constructos estan en el rango
gue marca el autor.

Resultados

Para el anélisis de inferencia, la técnica PLS in-
dica que el proceso debe efectuarse en dos etapas:
i) validacion del modelo de medida v ii) validacion
del modelo estructural, pero primero es necesa-
rio evaluar el ajuste del modelo y con ello detectar
discrepancias entre la informacion evaluada por el
modelo y la pronosticada. Lo obtenido para esta
evaluacion se puede observar en la Tabla 1, lo cual
esta dentro del rango establecido por Hair et al.
(2016), lo que permite continuar con el analisis de
resultados.

Tabla 1.
Resultado de los indicadores de ajuste

Ajuste del modelo estimado

Coeficiente Valor Intervalos de confianza
95% 99%
SRMR 0.081 0.093 0.113
d_uLS 0.684 0.926 1.347
d._G 0.537 1.304 1532

Continuando con el proceso de evaluacion del
modelo, la primera etapa que comprende el anali-
sis del modelo se realiza a través de la validacion y
evaluacion de la fiabilidad interna de los indicado-
resy constructos utilizados.

Paraello, en primer lugar, se realizé la prueba de
fiabilidad individual, la cual sirve para verificar que
un indicador tenga un poder explicativo suficiente
para formar parte de un constructo reflectivo, esto
a través de su carga factorial (A), la cual debe ser
superior a 0.707 (Hair et al., 2016). Considerando
esto, se excluyeron los indicadores Vsexu1, Vsexu3,
Vsexud, Vsexu5, Vsexu6, Vcibe3, Vcibe4, Vcibe5,
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Tabla 2.

Fiabilidad individual

Constructo ftem  Descripcién A
Violencia Vfiscl ~ Enmitrabajo, mis compafieros realizan actos contra las mujeres como: golpear, jalar el pelo o retorcerel - 0.901
brazo
Vfisc2  En mitrabajo, mis compafieros realizan actos contra las mujeres como: ponerse violento 0.832
Vfisc3  Enmitrabajo, mis compafieros realizan actos contra las mujeres como: abofetear o causar agresion fisia ~ 0.92
Vfiscd  En mitrabajo, mis compafieros realizan actos contra las mujeres como: emplear objetos en su contra 0.902
Vfisc5  En mitrabajo, mis compafieros realizan actos contra las mujeres como: pellizcar o golpear con objetos 0.904
Vfisco  En mitrabajo, mis compafieros realizan actos contra las mujeres como: empujar 0.866
Vsex1 En mi trabajo, mis compafieros realizan actos contra las mujeres como: obligar a mantener relaciones 0.742
sexuales
Vsex7 En mi trabajo, mis compafieros realizan actos contra las mujeres como: hacer comentarios sobre evitar 0.781
(astigos a cambios de favores sexuales
Vsex8 En mi trabajo, mis compafieros realizan actos contra las mujeres como: hacer comentarios sobre no 0.79
mencionar errores a cambio de contacto sexual
Vcbel  Enmitrabajo, mis compafieros realizan actos contra las mujeres como: usar equipo de computo para 0.808
acceder a redes sociales sin permiso
Vcibe2  Enmitrabajo, mis compafieros realizan actos contra las mujeres como: mandar mensajes constantes para 0.826
monitorear el dénde y con quien estds
Vcibe5  En mitrabajo, mis compafieros realizan actos contra las mujeres como: enviar fotos de contenido sexual 0.723
por redes sociales
Vcibe6  En mitrabajo, mis compafieros realizan actos contra las mujeres como: enviar mensajes de texto para 0.68
presionarte
Vcibe7  Enmitrabajo, mis compafieros realizan actos contra las mujeres como: seguir los perfiles en redes sociales  0.843
para obtener informacion para usar a su favor
Costo (desel A causa de laviolencia de género que se vive en mi trabajo: mi productividad se ha disminuido 0813
(dese2 A causa de la violencia de género que se vive en mi trabajo: me aislo, no convivo con mis compafieros 0.748
(dese3 A causa de laviolencia de género que se vive en mi trabajo: me sentido de pertinencia ha disminuido 0.756
(dese5 A causa de laviolencia de género que se vive en mi trabajo: ante algunos hechos hice comentarios para 0.783
"agrandarlos" y que se viesen como problemas més dificiles
(deseb A causa de laviolencia de género que se vive en mi trabajo: me centro en los aspectos negativos del 0.769
ambiente de trabajo
(dese7  Acausa delaviolencia de género que se vive en mi trabajo: busco continuamente nuevos desafios en mi 0.722
trabajo
(dese8 A causa de laviolencia de género que se vive en mi trabajo: propongo soluciones o mejoras en las tareas — 0.707
Crotar1 A causa de la violencia de género que se vive en mi trabajo: @ menudo pienso en renunciar este trabajo 0.763
Crotar2 A causa de la violencia de género que se vive en mi trabajo: me pongo a buscar otro trabajo 0.81
Crotar3 A causa de la violencia de género que se vive en mi trabajo: a menudo pienso en dedicarme a otra cosa 0.773
Crotar4 A causa de la violencia de género que se vive en mi trabajo: tengo la intencién de dejar este empleo 0.823
Crotar5 A causa de la violencia de género que se vive en mi trahajo: durante los proximos dias buscaré otro trabajo ~ 0.852
Crotar6 A causa de la violencia de género que se vive en mi trabajo: actualmente estoy buscando otro trabajo 0.82
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Vcibe6, Vcibe?7, Cdese4 al no cumplir con el um-
bral indicado. En la Tabla 2 se pueden observar los
items que se mantuvieron, los relacionados con el
constructo Violencia (6 de Violencia fisica, 3 de se-
xualy 5 de cibernética) y los que tienen que ver con
costos de la organizacion (7 de desempefio y 6 de
intencion de rotar).

Una vez verificada la validez del ftem, se procede
a evaluar la de los constructos Violencia de género
y los costos de la organizacion (desempefio e inten-
cion de rotar) mediante el analisis de tres medidas
de consistencia interna: el Alfa de Cronbach (a) , el
rho_A y la fiabilidad compuesta (fc). Para ambos se
consultan las especificaciones de Hair et al. (2016),
quienes indican que ambos deben ser mayores
a 0.7. Ahora bien, también es necesario analizar la
validez convergente, esto a través del coeficiente
promedio de la varianza explicada (AVE, Average
Variance Explained), el cual debe contar con un va-
lor minimo recomendado de 0.5 (Fornell y Larcker,
1981). En la Tabla 3 se muestra lo obtenido, y como
se puede observar, los constructos utilizados alcan-
zan una consistencia interna adecuada.

Una vez comprobado que el modelo cumple

Tabla 3.
Fiabilidad y validez del constructo

Constructo a rho_A Fc AVE

Costo e Intencion de Rotar ~ 0.933  0.935 0942  0.576

Violencia 0938 0941 0946  0.566

con los indicadores requeridos para el modelo de
medida, se procede a analizarlo de manera estruc-
tural, para ello, se evalia el poder predictivo (va-
rianza explicada, R2) y la fuerza (coeficientes path
estandarizados) de la hipdtesis propuesta. Para
evaluar la varianza explicada, se consulta la gufa
de Hair et al. (2016); para ello, los valores de R2 de
0.25, 0.50 y 0.75, para constructos dependientes,
se consideran como débil, moderado vy alto, res-
pectivamente. A partir de este criterio, tal como se
observa en la Tabla 4, se puede concluir que la va-
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riable independiente explica un 0.272, es decir, en
un rango débil.
Para el caso del andlisis del modelo estructural,

Tabla 4.
Resultados del modelo estructural

Hipétesis B tValues PValues Comentario
H1. Violencia de

BENE0 g5y 533 0001 Aceplada
Costo e Intencion

de rotar

se evallan los valores obtenidos de los coeficientes
path (B)y con ello estimar que tanto el constructo
independiente influye en la explicacion del depen-
diente. Para esto se recurrio a la técnica Bootstrap-
ping en donde se consideran los 120 casos recolec-
tados mas un conjunto de 5,000 submuestras. En
la Figura 1 se presenta el modelo estructural que
se ha estimado, con las respectivas cargas de los
ftems, y el pardametro que permitié el contraste de
la hipdtesis.

DISCUSION Y CONCLUSIONES

El objetivo general se establecié para determi-
nar el efecto de la violencia de género de entorno
de trabajo en los costos relacionados con desem-
pefio e intencién de rotacion del trabajo. Gracias al
analisis de los resultados, se conoce que el efecto
de la violencia de género en los costos, tanto en
el desempefio como en la intencion de rotacion es
positivo y significativo, tal como se puede observar
en la Tabla 4. Asimismo, se considera que el resul-
tado obtenido es valido y confiable ya que se llevé a
cabo de forma precisa y rigurosa y se utilizaron los
métodos estadisticos apropiados. Es decir, los da-
tos fueron recopilados objetiva y sistematicamente.

Dichos resultados arrojaron evidencia para el
caso estudiado, por lo que la hipotesis central de
este estudio presenta resultados que permitieron
determinarla como aceptada, es decir, la violencia
de género afecta positiva y significativamente (3 =
en los costos derivados de la intencién de rotar y el
desempefio de las mujeres trabajadoras). Lo ante-
rior se refiere a que las mujeres, que se encuentran
en una disparidad de poder social o jerarquico en
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las organizaciones en las que laboran, que sufren
violencia de género, llamese acoso fisico, sexual
o cibernético les provoca disminuir considerable-
mente su rendimiento laboral, e inclusive conside-
ran un cambio u optan por abandonar su lugar de
trabajo en busca de otra oportunidad mas estable
para su salud mental.

Estos hallazgos son coincidentes con diversos
estudios, como el de Sacristan Rodriguez (2017),
en el que se detecta una relacién directa entre el
acoso labaral y la intencién de abandono y el ren-
dimiento, concluyendo que las mujeres afectadas
presentaban dafios psicoldgicos a tal grado que
preferfan abandonar su lugar de trabajo, provo-
cando incrementos en los costos asociados a la
rotacion del personal en los departamentos afec-
tados, ademds estos resultados coinciden con los
estudios realizados en Venezuela por Seijo Suarez,
Arrieta Hernandez, Figueroa Mendoza y Herazo
Hoyos (2021) quienes encontraron que la violen-
cia de género estd directamente vinculada con la
desigual distribucion del podery a las relaciones
asimétricas que se establecen entre varones vy
mujeres en nuestra sociedad, que perpetdan
la desvalorizacion de lo femenino y su subordi-
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nacion a lo masculino.

Coincidentes ademas con los estudios de Cha-
pell y Di Martino (2006), que identificaron que la
violencia en el trabajo tiene consecuencias directas
en la organizacion, ya que generan la disminucion
0 pérdida de la motivacion laboral, deterioro del
ambiente laboral, aumento de accidentes y el de-
seo de abandonarlo. Ademas, también concuerda
con (Avila-Eyzaguirre, Guerra del Carpio y Mendo-
za-Castro, 2017), que encontraron que la violencia
es uno factores que obstaculizan el desarrollo de la
empresa, debido a que los “"elementos fundamen-
tales” en toda organizacion son los trabajadores.
Los hallazgos de Maldonado et al (2018) también
confirman coincidencias, la violencia de género
afecta el desempefio en la organizacién, ocasiona
ausentismo, disminuye el esfuerzo o escasez de
participacion en las tareas asignadas.

Los estudios realizados en Colombia como el
de Lopez Giraldo y Beltran Rios (2020) evidencian
que en escenarios laborales se presentan diversos
tipos de violencia asegurando que se podrian dis-
minuir o controlar con politicas gubernamentales
que efectivamente sancionen o generen compro-
misos serios y responsables de las organizacio-



nes, de no maltratar a los trabajadores y a su
vez generen programas de prevencién, promo-
cion y desarrollo del autocuidado que propicien
ambientes saludables de trabajo.

También, en lo referente a materia legal se con-
firmo que a pesar de los avances que se tienen en
leyes y reglamentos que se establecieron en Méxi-
Co para combatir la violencia de género, tal y como
lo describen (Corsi, 2010 y Cazares Palacios et al.,
2022), se siguen presentando marcadas desigual-
dades en el ambito laboral.

Para conlcuir y respondiendo al objetivo pro-
puesto en este estudio, que fue determinar el efec-
to de los tipos de violencia de género de su entorno
de trabajo en los costos relacionados con desem-
pefio e intencidn de rotacion del trabajo, se puede
concluir que, en los tipos de violencia de género
que se ejercen, destacan la fisica, sexual y ciberné-
tica, encontrandose que se tiene un impacto en los
costos, en especifico en el desempefio de Ias traba-
jadoras, asf como en su insatisfaccion laboral que
la lleva a pensar en abandonar su trabajo. Es por
lo anterior, que el entorno laboral se sostiene en
un desbalance de poder social entre trabajadores
y trabajadoras.

El estudio evidencia la existencia de conductas
reprobables en los entornos laborales de las mu-
jeres; la ausencia de respuestas para afrontar este
problema da lugar a un incremento constante hacia
la violencia de género causadas por las condiciones
de trabajo que las trabajadoras no pueden modi-
ficar por el bajo nivel de poder social y jerdrquico
que representan.

En este contexto, las mujeres se encuentran
doblemente expuestas a la violencia laboral deriva-
do de un bajo nivel formal en la estructura ocupa-
cional, ademas de un bajo poder social que surge
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