
 

 

CARÁTULA 

 

 

ESCUELA DE POSGRADO 

PROGRAMA ACADÉMICO DE MAESTRÍA EN 

GESTIÓN PÚBLICA 

Estudio de caso comparativo de la productividad laboral por género 

en una institución pública de Lima, 2023 

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADÉMICO DE 

Maestra en Gestión Pública 

AUTORA: 

Valdivia Caparachin, Ysabel Geraldine (orcid.org/0000-0001-9052-5342) 

ASESOR: 

Dr. Perez Perez, Miguel Angel (orcid.org/0000-0002-7333-9879) 

Mg. Quiñones Castillo Karlo Ginno (orcid.org/0000-0002-2760-6294) 

LÍNEA DE INVESTIGACIÓN: 

Reforma y Modernización del Estado 

LÍNEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA: 

Desarrollo económico, empleo y emprendimiento 

LIMA – PERÚ 

2024



 

 

ii 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

DEDICATORIA 

“A mis dos estrellitas de luz que brillan 

en la tierra y me llaman mamá” 

 

 

 

 



 

 

iii 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

AGRADECIMIENTO 

Agradezco principalmente a Dios, por 

cada una de sus bendiciones, a mis 

hijas Luciana y Mariana, por ser mi 

fuerza y temple, a mi madre por su 

apoyo incansablemente, y a mi padre 

por ser la luz que ilumina mi sendero 

desde el cielo. 

 

 



 

 

iv 

 

 

  



 

 

v 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

vi 

 

ÍNDICE DE CONTENIDOS 

Pág. 

CARÁTULA .......................................................................................................... i 

DEDICATORIA .................................................................................................... ii 

AGRADECIMIENTO ........................................................................................... iii 

ÍNDICE DE CONTENIDOS ................................................................................ vi 

Índice de tablas ................................................................................................. vii 

Índice de gráficos y figuras ............................................................................... viii 

RESUMEN ......................................................................................................... ix 

ABSTRACT ......................................................................................................... x 

I. INTRODUCCIÓN ......................................................................................... 1 

II. MARCO TEÓRICO ...................................................................................... 5 

III. METODOLOGÍA ..................................................................................... 12 

3.1. Tipo y diseño de investigación................................................................ 12 

3.1.1. Tipo de investigación .............................................................................. 12 

3.2. Categorías, subcategorías y matriz de categorización ........................... 13 

3.3. Escenario de estudio .............................................................................. 14 

3.4. Participantes ........................................................................................... 14 

3.5. Técnicas e instrumentos de recolección de datos .................................. 15 

3.6. Procedimientos ....................................................................................... 16 

3.7. Rigor científico ........................................................................................ 16 

3.8. Métodos de análisis de la información .................................................... 17 

3.9. Aspectos éticos ...................................................................................... 17 

IV. RESULTADOS Y DISCUSIÓN ............................................................... 19 

V. CONCLUSIONES ................................................................................... 30 

VI. RECOMENDACIONES .......................................................................... 32 

Referencias ...................................................................................................... 34 

ANEXOS .......................................................................................................... 39 

 

 



 

 

vii 

 

Índice de tablas 

Pág. 

Tabla 1 Matriz de categorización 13 

Tabla 2 Cantidad de participantes por área involucrada 15 

Tabla 3 Tabla de resultados de enraizamiento y densidad comparativo 19 

Tabla 4 Tabla de coeficientes de códigos co-concurrentes comparativo           22 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

viii 

 

Índice de gráficos y figuras 

   Pág. 

Figura 1 Ubicación geográfica de la unidad de análisis ................................... 14 

Figura 2 Niveles de enraizamiento y densidad: Varones y Mujeres ................. 20 

Figura 3 Comparativo de Coeficiente de co-concurrencia………………………. 23 

Figura 4 Red de categorías de productividad laboral: varones ........................ 24 

Figura 5 Red de categorías de productividad laboral: mujeres ........................ 25 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

ix 

 

RESUMEN 

En la presente tesis se tuvo como objetivo de estudio analizar cómo es la 

productividad laboral por género en una institución pública de Lima; la 

investigación se llevó a cabo bajo un enfoque cualitativo de tipo básico, utilizando 

un diseño de estudio de caso. El escenario de estudio fue una entidad 

gubernamental en Perú encargada de la gestión sostenible de recursos 

forestales y fauna silvestre. La técnica de recopilación de datos fue la entrevista 

mediante un Guion de preguntas semiestructurada aplicado a 18 personas, tanto 

mujeres como hombres. Se llegó a la conclusión de que el objetivo general se 

cumplió, ya que se identificaron 9 pares de códigos de un total de 16 códigos 

previamente establecidos y 3 códigos emergentes. Estos códigos estaban 

relacionados con la categoría de la investigación tanto en hombres como en 

mujeres. Entre los hallazgos se destacaron aspectos como "Buena imagen con 

buena atención (M=1.00 ; V=1.00)", "Falta de capacitación con capacitación 

(M=0.62 ; V=0.62)", "Limitación con capacitación (M=0.58 ; V=0.68)", 

"Productividad con capacitación (M=0.61 ; V=0.51)", "Limitación con falta de 

capacitación (M=0.59 ; V=0.76)", "Productividad con igualdad de género (M=0.83 

; V=0.58)", "Productividad con limitación (M=0.70 ; V=0.82)" y "Rendimiento 

laboral con productividad (M=0,66 ; V=0,86)".  

Palabras clave: Productividad laboral, factores individuales, factores 

grupales, factores organizacionales, solución de conflictos. 
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ABSTRACT 

In this thesis, the objective of the study was to analyze what labor productivity is 

like by gender in a public institution in Lima; The research was carried out under 

a basic qualitative approach, using a case study design. The study setting was a 

government entity in Peru in charge of the sustainable management of forest 

resources and wildlife, in order to contribute to the conservation of biodiversity 

and sustainable development. The data collection technique consisted of 

interviews using a Semi-structured Interview Script applied to 18 people, both 

women and men. It was concluded that the objective was met, since 9 pairs of 

codes were identified from a total of 16 previously established codes and 3 

emerging codes. These codes were related to the category of the research in 

both men and women. Among the findings, aspects such as "Good image with 

good attention (M=1.00 ; V=1.00)" were highlighted, "Lack of training with training 

(M=0.62 ; V=0.62), " "Limitation with training (M=0.58 ; V=0.68)," "Productivity 

with training (M=0.61 ; V=0.51)," "Limitation with lack of training (M= 0.59 ; 

V=0.76)," "Productivity with gender equality (M=0.83 ; V=0.58)," "Productivity with 

limitation (M=0.70 ; V=0 .82)," and "Job performance with productivity (M=0.66 ; 

V=0.86)." Within these 9 matching code pairs, 3 emergent codes were identified. 

Keywords: Work productivity, individual factors, group factors, organizational 

factors, conflict resolution. 
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I. INTRODUCCIÓN 

Ciertos individuos que desempeñan roles como servidores públicos a nivel 

global son altamente valorados y respetados debido a su participación en el 

servicio civil y su pertenencia a la comunidad de funcionarios públicos. Estos 

individuos prestan servicios a la ciudadanía y llevan a cabo tareas y operaciones 

esenciales que requieren su dedicación. Por tanto, se reconoce que constituyen 

un grupo laboral de gran importancia, fundamental para las estrategias 

destinadas a mantener una organización eficiente. Además, es crucial tener en 

cuenta que las instituciones públicas desempeñan un papel vital en la política de 

desarrollo territorial. Según Calle (2020), abordar los temas de productividad 

laboral implica considerar la valoración de los empleados en diversas áreas. 

Estos aspectos deben ser analizados y utilizados para desarrollar estrategias 

que mejoren la productividad laboral, promoviendo así el crecimiento y desarrollo 

conjunto que beneficia tanto a la institución como a sus empleados. 

Según Jalón (2021), se destaca que la productividad laboral en España 

ha sido una de las menos eficientes en comparación con otras potencias 

económicas de Europa desde mediados de la década de 1980, a pesar de la 

convergencia general establecida en la Unión Europea, conformada por 28 

países. En el contexto del desarrollo económico y la convergencia entre las 

economías, se subraya la importancia del papel de la especialización productiva 

sectorial. Tras analizar la información y realizar las evaluaciones contrafactuales 

adecuadas, se descarta que exista evidencia de una relación directa entre el 

fenómeno de externalización económica en España y la reducción de su 

productividad en comparación con otras naciones. Se concluye que la 

disminución específica de la productividad laboral en diversas áreas, 

especialmente en el sector de servicios, constituye el elemento crucial que ha 

afectado negativamente la productividad laboral global en comparación con otras 

economías de referencia. 

A nivel internacional, en Colombia, una investigadora destaca la 

importancia de priorizar y analizar la productividad laboral. Es esencial identificar 
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ciertos comportamientos presentes entre los colaboradores que trabajan en 

organizaciones, ya sean grandes o pequeñas, ya que indican la presencia de 

nuevas problemáticas en el ámbito organizacional. De acuerdo con Arroyave y 

Ospina (2019), es fundamental tener en cuenta que las conductas de los 

colaboradores no solo son el resultado de ciertos elementos organizativos, sino 

que también están relacionadas con cómo se sienten en la empresa. Además, la 

satisfacción laboral puede generar características significativas vinculadas tanto 

a los colaboradores como a las empresas, y todo esto está relacionado con las 

experiencias que tienen los colaboradores. 

A nivel nacional, las organizaciones han implementado una iniciativa con 

el propósito de ofrecer a sus empleados una trayectoria profesional que incluya 

aspectos como seguridad laboral, reconocimiento social y personal, un clima 

organizacional adecuado, así como mejoras tanto a nivel individual como 

profesional. Estas competencias se consideran fundamentales para favorecer la 

productividad laboral. Algunos equipos, que requieren un alto grado de 

autonomía entre sus miembros, buscan lograr una eficiencia que haga el trabajo 

más agradable, aunque se reconoce que esto no siempre es esencial para 

alcanzar plenamente la productividad laboral (Cornejo, 2019). 

La presente investigación tiene como objetivo proporcionar nuevas 

perspectivas a instituciones, ya sean estatales o privadas, para abordar el tema 

de la productividad laboral en sus empleados. Se lleva a cabo con la intención 

de comprender cómo estas entidades manejan estos temas, ya que esto puede 

influir tanto en la forma en que se construyen proyectos como en la relación con 

sus colaboradores. Dado que cada colaborador tiene un compromiso con la 

institución, y viceversa, es crucial realizar mejoras continuas para lograr un 

desarrollo adecuado. 

Al respecto y, considerando lo mencionado líneas arriba, se procede a 

formular el Problema general: ¿Cómo es la productividad laboral por género en 

una institución pública de Lima, 2023? Así también, se plantean los siguientes 

Problemas específicos: a) ¿Cuáles son los factores individuales de la 
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productividad laboral según género en una institución pública de Lima, 2023? b) 

¿Cuáles son los factores grupales de la productividad laboral según género en 

una institución pública de Lima, 2023? c) ¿Cuáles son los factores 

organizacionales de la productividad laboral según género en una institución 

pública de Lima, 2023?, d) ¿Cuáles son los alcances de la productividad laboral 

según género en una Institución pública de Lima, 2023?, y e) ¿Cuáles son las 

limitaciones de la productividad laboral según género en una institución pública 

de Lima, 2023?. 

De igual manera, la presente investigación posee como Justificación 

teórica, que se utilizaron distintas teorías que sustentaron la categoría y 

subcategorías a ser analizadas, generando información novedosa para futuros 

estudios que pueda ser tomada como un antecedente por investigadores 

posterior a su publicación. Con respecto a la Justificación práctica, busca 

contribuir a los directivos de una Institución pública de Lima mayor conocimiento 

acerca de la problemática existente, para proporcionar soluciones, con la 

finalidad de conseguir el bienestar y comodidad del capital humano, 

consiguiendo una elevada productividad laboral. Finalmente, posee Justificación 

metodológica, porque se obtuvo información, lo que provocó que la investigadora 

consiga crear instrumentos que ayudaron en la recopilación de datos; asimismo, 

se pudo observar la validez de estos, que permitieron el empleo para próximas 

indagaciones. 

Por otra parte, el Objetivo general es: Analizar cómo es la productividad 

laboral por género en una institución pública de Lima, 2023. Los Objetivos 

específicos fueron: a) Analizar cuáles son los factores individuales de la 

productividad laboral según género en una institución pública de Lima, 2023, b) 

Analizar cuáles son los factores grupales de la productividad laboral según 

género en una institución pública de Lima, 2023, c) Analizar cuáles son los 

factores organizacionales de la productividad laboral según género en una 

institución pública de Lima, 2023, d) Analizar cuáles son los alcances de la 

productividad laboral según género en una Institución pública de Lima, 2023, y 
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e) Analizar cuáles son las limitaciones de la productividad laboral según género 

en una institución pública de Lima, 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO 

En el marco de la presente investigación, se recurrió a diversas fuentes 

académicas como fuentes informativas, fundamentándose en las referencias 

señaladas a continuación, las cuales se toman en cuenta como antecedentes a 

nivel nacional: 

Morales (2022), tuvo como objetivo examinar la productividad laboral en 

los sectores fundamentales, analizando el impacto de la reasignación sectorial 

por parte de los Gobiernos Regionales durante el período 2007-2020. Se trata 

de un estudio de naturaleza básica y descriptiva, abordado desde una 

perspectiva cualitativa. La calidad de los datos proporcionados por el Instituto 

Nacional de Estadística e Informática se ajusta a las directrices del Fondo 

Monetario Internacional y el Banco Mundial, asegurando la fiabilidad de la 

información. Los cálculos y mediciones para esta investigación se llevaron a 

cabo utilizando hojas de cálculo de Excel. 

Escobedo (2020), en su indagación tuvo por objetivo conocer si las 

empresas que implementan el trabajo remoto aumentan significativamente la 

productividad de sus empleados, para lo cual se utilizó un método de evaluación 

sistemático y cualitativo. En las resultantes se comprobó que conseguir la 

implantación del sistema de teletrabajo está sujeto a variaciones culturales. Por 

último, podemos llegar a la conclusión de que el grado de productividad aumentó 

en las organizaciones al mejorar la eficacia en tiempos de crisis, en otras 

palabras, los teletrabajadores aumentaron la productividad laboral resultado de 

los elementos de motivación que la empresa le proporcionó, por la razón de que 

los teletrabajadores saben las labores que tienen que efectuar y lo efectúan en 

el mejor tiempo posible, con el mínimo coste posible y así el tiempo sobrante es 

empleado para sus labores individuales. 

Miranda y Ocaño (2021) en su indagación tuvo por objetivo actualizar la 

clasificación del trabajo remoto en las revisiones sistemáticas, identificando 

métodos de implementación organizacional como medida de respaldo ante la 

crisis del Covid-19 sin reducir la productividad laboral. Utilizar una metodología 



 

 

6 

 

de revisión sistémica, cualitativa porque nació de un procedimiento de búsqueda. 

En las resultantes observamos que las empresas que realizan el teletrabajo en 

tiempos de crisis aumentan de manera considerable la productividad laboral en 

sus trabajadores; no obstante, se halló que los trabajadores que efectúan el 

teletrabajo suelen poseer jornadas laborales más extensas, estando proclives a 

laborar fuera de su horario laboral. Concluyendo que se determinó que el 

teletrabajo es admitido como una normativa de la organización, así como una 

medida de precaución frente a la llegada del Covid-19 que posee como 

primordial objetivo cambiar la cultura organizacional de esa forma conservar las 

operaciones de las empresas y afianzar la productividad laboral. 

Nolazco (2020) en su investigación se propuso examinar la relación entre 

los esfuerzos de innovación, el nivel de exportación y la productividad en las 

empresas industriales peruanas. Para llevar a cabo este análisis, empleó la 

metodología de mínimos cuadrados asintóticos y la de dos. Los resultados 

obtenidos indican que la implementación de innovaciones por parte de la 

organización está asociada con una mayor oferta de productos exportables 

(considerando la innovación como un factor determinante de las exportaciones) 

y un aumento en la productividad. Se concluye que la productividad, evaluada a 

través del capital y la certificación de los empleados, tiene un impacto en la 

cantidad exportada. 

Por otra parte, referente a los antecedentes internacionales: Cáceres 

(2021) en su artículo científico realizado en El Salvador, tuvo como objetivo 

identificar las variables que influyen en la productividad laboral en dicho país. 

Este estudio se caracterizó por utilizar una metodología básica y no experimental 

de tipo transversal. Los resultados obtenidos indican que la elevada apertura 

económica del país, junto con la disminución de su índice de inversión desde la 

década de los 90, ha actuado como un obstáculo para la actividad productiva, 

fenómeno que se observa de manera similar en otras naciones de 

Centroamérica. Hallando además que la productividad de una nación obtiene 

atribuciones favorables de la actividad de la utilización de calidad y de la 

inversión en las naciones vecinas. Esta indagación concluye señalando la 
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utilidad de restablecer el patrocinio a las áreas productivas de la subregión y de 

fomentar la calidad de la educación, la tecnología y la obtención de 

preparaciones y facultades. 

Jaimes et al. (2018), en su artículo científico desarrollado en Colombia, 

buscaron identificar los elementos que influyen en la productividad laboral en las 

pequeñas y medianas empresas (PYMES) del sector de confecciones en el área 

metropolitana de Bucaramanga, Colombia. Emplearon una metodología de 

estudio factorial exploratorio, recopilando un conjunto de factores no 

interrelacionados que conforman la estructura interna de las variables. En los 

resultados obtenidos se observaron que el estudio factorial exploratorio para las 

dimensiones es apropiado para el grupo de información de la dimensión 

vinculada a la producción, hallando que se efectúan los preceptos señalados 

previamente. Concluyendo que, se destaca la necesidad de mejorar los aspectos 

relacionados con la dimensión humana y la producción, fomentar la innovación, 

realizar hallazgos significativos y lograr una posición más sólida del sector en la 

región mediante el aumento de la productividad del talento humano. 

Vásquez (2021), en su artículo científico realizado en México, se propuso 

analizar si había una conexión notable entre el progreso de la productividad 

laboral y la competitividad externa en 88 actividades manufactureras mexicanas. 

Utilizó para ello la metodología CAN, efectuada por la CEPAL. Desde el enfoque 

adecuado, la transformación del modelo de especialidad de producción es 

estimada por medio de la categorización de las exportaciones. En las 

conclusiones se observa que la productividad en el sector manufacturero de 

México experimentó un aumento moderado del 5,9 % en promedio anual, 

considerando cifras ajustadas por inflación durante el periodo de 1996-2007. 

Concluyendo que las deducciones estadísticas muestran un tenue aumento de 

la productividad en sus labores de envío con valor añadido pero las 

importaciones de materias no poseen esa propensión, en contraposición, hay 

una elevada dependencia. 
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Ocaña (2022), en su indagación efectuada en Ecuador, donde se propuso 

cartografiar la disparidad de género experimentada por las mujeres en el entorno 

laboral, mediante un análisis bibliométrico de investigaciones publicadas en 

revistas académicas de América Latina en la última década. Utilizando para ello 

una metodología bibliométrica, la cual nos brinda una vista descriptiva, 

empleando reiteraciones de palabras. En los resultados evidenciamos que se 

pudo entender concepciones y ahondar en el debate de los datos acerca de 

cómo la diferencia de género viene siendo abordada en la región. Los asuntos 

que más enfatizan es el género, la frecuencia por construir y conservar un mundo 

más imparcial, reduciendo brechas con respecto al salario y sin precarización 

para la mujer. Concluyendo que las problemáticas laborales de las mujeres 

ligadas a establecidos ámbitos laborales, dicho de otro modo, están sujetas a 

determinados ámbitos de trabajo con más precariedad, siendo en su mayoría a 

labores de cuidados, domésticas y de reproducción. 

En seguida, se muestran las teorías que poseen relación con las 

categorías de estudio, basadas en distintos autores que sustentan la indagación, 

empezando por la Categoría 1: Productividad Laboral, de acuerdo a Judge y 

Robbins (2017) señalan que la productividad laboral considerada desde el 

enfoque del colaborador, el compromiso que posee con la consecución de los 

propósitos planteados por la empresa.  

Asimismo, Bellido y La Rosa León (2018) determinan que la productividad 

laboral guarda relación con el grado de producción que se recoge y la utilización 

de recursos para conseguir esta labor. Es decir, estima el grado de producción 

conseguido con el empleo de 1 o más recursos utilizados en este procedimiento. 

Según Callata (2017), la productividad laboral se refiere a la utilización 

eficiente del menor número posible de recursos para obtener bienes y servicios 

de calidad en un período específico. En consecuencia, la productividad laboral 

representa la relación entre los servicios o productos generados por una persona 

durante su trabajo y los recursos necesarios para proporcionar dichos servicios 

o productos. 
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Con respecto a la Importancia de la Productividad laboral, la RAE (2018) 

menciona que es crucial debido a que manifiesta el adecuado empleo de los 

recursos de lado del trabajador para proporcionar un bien o servicio.  Por ende, 

se asevera que la productividad laboral es un elemento que pretende estimar la 

eficacia de un trabajador en su tarea encomendada, debido a que hace un uso 

adecuado de los recursos que se le determina, al emplear de manera eficiente 

los materiales y recursos con los cuales efectúa su labor. 

Entre los Factores que afectan la productividad laboral, Martínez y Mateus 

(2020) señalan que la productividad laboral se divide en 4 factores primordiales: 

• Capital físico: Es la cuantía de equipo y estructuras empleadas para 

fabricar bienes y servicios.  

• Capital humano: Conocimientos y facultades de los trabajadores alcanzan 

mediante su formación y experiencia.  

• Recursos: Relacionados con la fabricación de bienes y/o la prestación de 

servicios. 

• Conocimiento técnico: Conocimiento de la organización acerca de la 

mejor forma de fabricar bienes y servicios. 

Por ende, los elementos de la productividad laboral asisten a establecer 

los requerimientos de los colaboradores referentes a la relevancia de capacitar, 

incentivar y posibilitar que los trabajadores intervengan en la mejora de 

procedimientos para mejorar su productividad laboral. 

Características De La Productividad Laboral, Rivilla y Tayupanda (2014, 

como se citó en Ollague, 2018) señalaron que en la organización la productividad 

laboral se valora a la manera tradicional, en otras palabras, trazar el número de 

unidades que produce el colaborador en un establecido periodo. La 

productividad laboral está vinculada con invención, indagación y la mejora 

constante. Un rasgo muy fundamental es determinar situaciones laborales 

apropiadas para efectuar una labor. Nos señala que la productividad laboral se 

necesita recursos materiales, financieros y tecnológicos, los mismos que son 
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vinculados con el talento humano de la organización, de tal forma que esté 

relacionado con su remuneración financiera. 

• La eficacia, como elemento primordial, por el hecho de disponer de los 

empleados adecuados para cada sector y este asista a la realización de las 

labores planteadas.  

• Capacidad de competencias, conocimientos conseguidos por cada uno de 

los colaboradores que trabajan en la organización muy relevante al instante 

de emplear instrumentos porque influirá en la adecuada ejecución de 

trabajadores. 

• Habilidades y ritmo de trabajo, realización de sus labores eficientemente y 

con un ritmo apropiado para la optimación de los tiempos que puedan 

causar adecuadas resultantes. 

Subcategoría 1: Factores individuales, es la circunstancia de las personas 

que conforman una empresa, debido a que poseen un requerimiento psicológico 

de autoabastecimiento (Ganga y Villacís, 2018). 

Subcategoría 2: Factores grupales, es la circunstancia donde los 

trabajadores conforman una empresa, y cómo a su vez se vinculan con otras 

personas para atender requerimientos (Ganga y Villacís, 2018). 

Subcategoría 3: Factores organizacionales, designado al procedimiento 

donde la organización incide en las personas que la conforman, (proceso 

psicológico); contemplados a los factores que requieren una indagación propia y 

se da en el contexto que se desarrolla el trabajador (Ganga y Villacís, 2018). 

Subcategoría 4: Alcances, son aquellos que se van a relacionar con la 

claridad que debe crear la indagación respecto de lo que se busca alcanzar de 

manera precisa con la investigación, por medio de su objetivo general y 

específicos, su problemática, sus variables, así como determinar su población, 

espacio geográfico y sus transcendencias. Otros componentes que constituyen 

las dimensiones y limitaciones abarcan la importancia de definir con exactitud 

elementos como el tiempo, el espacio o territorio, así como los recursos 



 

 

11 

 

disponibles. Se destaca tanto la duración del proyecto desde una perspectiva 

pasada como futura. (Moya, Arias y Cortés, 2021). 

Subcategoría 5: Limitaciones, este aspecto está vinculado a la 

delimitación precisa de las condiciones que conforman la investigación, tales 

como tiempo, escenario y recursos; enfocando el plazo del estudio de forma 

retrospectiva o prospectiva (Moya, Arias y Cortés, 2021). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación 

Este estudio se clasificó como investigación aplicada. De este modo, 

Carrasco (2019) señala que la investigación aplicada se enfoca en la 

implementación práctica de los conocimientos obtenidos mediante la 

investigación básica. Su objetivo principal es resolver problemas concretos o 

proporcionar soluciones prácticas a situaciones del mundo real. 

Así también, el enfoque de la actual indagación fue cualitativo. De acuerdo a 

Hernandez et al. (2018) Una investigación se considera cualitativa cuando se 

enfoca a comprender los problemas, analizándolos desde la perspectiva de los 

entrevistados en su entorno natural y en conexión con los eventos relevantes. 

En ese sentido, la indagación cualitativa se caracteriza por su enfoque detallado 

y exploratorio para comprender fenómenos complejos desde la perspectiva de 

los participantes En esta modalidad de investigación, se recolectan datos no 

cuantitativos, tales como observaciones, entrevistas y documentos, con el 

objetivo de capturar la amplitud y la variedad de las experiencias humanas. La 

flexibilidad es una característica clave, permitiendo ajustes en el proceso de 

investigación a medida que emergen nuevos temas. La búsqueda de validez se 

logra mediante la inmersión en el contexto examinado, la triangulación de datos 

y la reflexión del investigador acerca de sus propios sesgos. 

3.1.2. Diseño de investigación 

Para nuestra indagación hemos utilizado el diseño de estudio de caso, el 

cual, según Crowe (2011), emplea un método destinado a obtener una 

comprensión exhaustiva y completa de un problema altamente complejo en su 

entorno natural o real. Por ende, este diseño se clasifica como naturalista y 

aborda un problema específico teniendo en cuenta el proceso involucrado. 
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Yin (2017) subraya que este método emplea interrogantes que indagan sobre el 

"cómo" y el "por qué" para examinar un fenómeno social, además de preguntas 

minuciosas destinadas a esclarecer dicho fenómeno.  

Gagnon (2010) sostiene que llevar a cabo una investigación de estudio de caso 

requiere un diseño apropiado, una estrategia efectiva para la recolección de 

datos y la ejecución de observaciones. 

3.2. Categorías, subcategorías y matriz de categorización 

En este contexto, se hizo referencia a la categorización y 

subcategorización de la investigación que constituyeron el estudio.  

Una categoría es la unidad de estudio que posibilita organizar, clasificar y 

entender los distintos rasgos o dimensiones de la problemática estudiada 

(Sambrano, 2020). Basándonos en estos principios, en nuestro estudio, nos 

enfocaremos en la categoría de productividad laboral. En la siguiente tabla se 

presentan las subcategorías o agrupaciones de segundo nivel previamente 

identificadas. 

Tabla1 

Matriz de categorización 

CATEGORÍA SUBCATEGORÍA CÓDIGOS 

Productividad 

Laboral 

Factores individuales Condiciones individuales 

Salud en el trabajo 

Motivación 

Compromiso 

Factores grupales Comunicación asertiva 

Trabajo en equipo 

Toma de decisiones 

Solución de conflictos 

Factores 

organizacionales 

Personal idóneo 

Cumplimiento del plan de trabajo 

Satisfacción en la Remuneración 

Mejora de las condiciones laborales 

Alcances Igualdad de género 

Rendimiento laboral 

Limitaciones Falta de capacitación 

Recursos Limitados 

Nota. Elaboración Propia 
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3.3. Escenario de estudio 

Con respecto al escenario de estudio es aquel espacio físico o zona donde 

se ingresa para estar en un encuentro directo con la fuente o información de 

acuerdo a los intereses y fenómeno de la indagación formulada (Ñaupas et al., 

2018).  

La investigación se llevó a cabo en una institución gubernamental en Perú 

encargada de la planificación, supervisión y promoción de la gestión sostenible 

de los recursos forestales y la fauna silvestre en el país. Su objetivo principal es 

contribuir a la conservación de la biodiversidad y al desarrollo sostenible a través 

de la gestión adecuada de los recursos naturales. Además, se encarga de 

regular y supervisar las actividades vinculadas a los bosques y la fauna silvestre 

en Perú. 

Figura 1 

Ubicación geográfica de la unidad de análisis 

 

Nota: Captura obtenida de Google Maps. Ciudad de Lima. 

3.4. Participantes 

Los participantes para la ejecución de la indagación estuvieron 

constituidos por contadores, administradores, abogados e ingenieros de la 
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mencionada Institución Pública. Para la presente investigación se ha 

considerado a 18 participantes en total, los mismos que se han distribuido 

conforme se desprende de la siguiente tabla: 

Tabla 2 

Cantidad de participantes por área involucrada 

Área involucrada Cantidad 

Oficina de Contabilidad 

Oficina de Abastecimiento 

Oficina de Tesoreria 

Oficina de Ejecución Coactiva 

04 

08 

05 

01 

Total        18 

Nota. Elaboración propia.  

Para la elección de la muestra para este estudio, se empleó un método de 

muestreo no probabilístico de tipo intencional. En ese sentido, los criterios 

tomados en cuenta son los siguientes: sexo del trabajador (masculino/femenino), 

puesto de trabajo y condición laboral: CAS y 728. 

Al respecto, se ha considerado como personal no elegible a todos aquellos que 

presten servicios bajo la modalidad de Tercería y que mantienen una relación 

contractual inferior a tres meses. 

3.5. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

En la presente indagación como técnica se empleó la entrevista. De acuerdo 

a González et al. (2022) es una técnica de la indagación cualitativa, que va a 

detallar a los grupos sociales y los contextos en donde se recogen las 

experiencias de los individuos que están vinculados de manera directa a la 

problemática.  

Como instrumento se usó un guion de preguntas semiestructurada que consta 

de 16 preguntas abiertas y neutras, directamente relacionadas con los códigos 

de las subcategorías. Este guion fue debidamente validado por la evaluación por 

juico de expertos.  
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Al respecto, Alegre (2022) menciona que para recoger información de manera 

cualitativa se puede emplear la guía de entrevista, las cuales, son instrumentos 

que relacionan la realidad con las resultantes que se recoge. Esta vinculación se 

halla relacionando los datos anteriores al recojo de información mediante grupos 

centrados. 

3.6. Procedimientos 

El procedimiento es secuenciar lógicamente los pasos a como se viene 

efectuando la indagación por lo que toda labor efectuada tiene que ser de 

manera secuenciada. Desde el enfoque cualitativo, los instrumentos 

metodológicos la conforman las técnicas e instrumentos efectuados que 

posibilitaron recoger datos no únicamente de fuentes teóricas sino además de 

los expertos entrevistados. Desde el consentimiento informado se efectuó el 

tratamiento de las técnicas de investigación, así como la repetición y ratificación 

de lo escrito por el entrevistado.   

Además, se tuvo en cuenta la confidencialidad del entrevistado, junto con los 

principios de calidad y confiabilidad para asegurar la validez del instrumento. 

En ese sentido, como una fase inicial del presente estudio, se desarrolló la matriz 

de categorización y se creó un conjunto de preguntas basadas en el marco 

teórico revisado y el marco normativo específico que rige la productividad laboral. 

En una etapa subsiguiente, se llevaron a cabo entrevistas presenciales con los 

participantes seleccionados. Los resultados de las entrevistas fueron transcritos 

y, finalmente, se procesaron los datos utilizando el programa ATLAS.Ti9, 

reconocido en la investigación cualitativa. 

3.7. Rigor científico 

Con respecto al actual punto, la autora cumplió con toda clase de rigor 

que ha determinado la universidad, provocando preceptos de objetividad, 

honestidad y ética en todo proceso a efectuar en la actual indagación, 

respetando cada enfoque de los expertos a envolverse de manera respectiva 

(Hernández et al., 2018). 
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Dentro del marco de análisis en consideración, se aplicó el concepto de 

credibilidad al validar adecuadamente el instrumento de recolección de datos 

mediante la evaluación de tres expertos. Además, se registró íntegramente la 

información sobre los participantes que colaboraron en las entrevistas. Cumpla 

con los estándares de precisión y transferibilidad, detalle todos los estudios 

cuidadosamente y presente los resultados de manera clara y coherente. Este 

estudio sienta las bases para futuras investigaciones y revisiones por parte de 

otros investigadores. 

3.8. Métodos de análisis de la información 

Para la actual indagación se empleó el método inductivo, según Hadi et 

al. (2023) se emplea con el propósito de recoger conclusiones a nivel macro 

desde lo especifico; el método utilizado es el método descriptivo e inferencial, al 

tratarse de una indagación de diseño cualitativo es requerida la descripción del 

fenómeno encontrado, así como las opiniones y contestaciones de los 

participantes y preceptos que adecúan para su estudio correspondiente. 

En la investigación realizada, se implementó el siguiente procedimiento práctico 

para el procesamiento de datos: 1. Codificación de los textos: La información 

obtenida de las entrevistas se codificó utilizando una lógica que combinó 

enfoques deductivos e inductivos, basada en la lectura y análisis de textos 

previos. 2. Determinación del coeficiente de co-ocurrencias: Se identificaron los 

códigos que se repetían con mayor frecuencia o que mostraban una asociación 

más notable. 3. Categorización: En esta etapa, se validaron las categorías 

previamente establecidas, se pudieron descubrir nuevas categorías, y también 

se tuvo en cuenta la posibilidad de que emergiera información adicional que 

contribuyera a fortalecer las categorías predefinidas. 

3.9. Aspectos éticos 

La actual indagación posee la principal finalidad de cumplir con la 

normativa y reglamentación actual de la UCV referente a la elaboración de la 

investigación, de similar forma, se han considerado de forma rigurosa, el 
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adecuado citado por medio de lo establecido en las normativas APA 7ma edición 

(Ampuero, 2021). Por último, se consideró la ética en la indagación de carácter 

científico, considerando el aspecto de la originalidad, respetando el D.L. Nº 822, 

Ley de Derecho de Autor; además de pasar por el programa Turnitin para 

observar el porcentaje de similitud que muestra la indagación con otros estudios, 

para así contemplar la originalidad de la que dispone la actual indagación. 

Por esta razón, en este estudio se abordó tres aspectos para garantizar la 

integridad ética: primero, los participantes fueron informados sobre el propósito 

y los métodos del estudio a través de un formulario de consentimiento informado, 

y firmaron el formulario de consentimiento informado como prueba de 

consentimiento. En segundo lugar, destaca la singularidad de este trabajo. El 

porcentaje de similitud es inferior al 14% y no supera el límite establecido del 

15%. Finalmente, el guion de las preguntas semiestructuradas se prueba 

mediante evaluación de expertos externos, lo que garantiza la confiabilidad de la 

herramienta de recolección de datos. 
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IV. RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

Resultados descriptivos 

En la presente investigación, al utilizar la técnica de entrevista basada en 

un guion de preguntas semiestructurada a los participantes, se procedió con el 

procesamiento de la información mediante el uso de la herramienta Atlas. Ti 9, 

dando como resultado los siguientes hallazgos. 

Tabla 3 

Tabla de resultados de enraizamiento y densidad comparativo: Varones y mujeres 

Código 
Entrevistas varones Entrevistas mujeres 

Enraizamiento  Enraizamiento  

Productividad (*) 25 
 

26 
 

Toma de decisiones 15 
 

15 
 

Limitación (*) 9 
 

10 
 

Satisfacción en la Remuneración 9 
 

7 
 

Motivación 8 
 

8 
 

Rendimiento laboral 8 
 

8 
 

Trabajo en equipo 8 
 

8 
 

Comunicación Asertiva 7 
 

7 
 

Condiciones Individuales 7 
 

7 
 

Igualdad de género 7 
 

7 
 

Capacitación (*) 6 
 

7 
 

Compromiso 6 
 

6 
 

Personal idóneo 6 
 

6 
 

Asignación de recursos escasos  4 
 

5 
 

Falta de capacitación 4 
 

4 
 

Cumplimiento del Plan de trabajo 3 
 

3 
 

Salud en el trabajo 3 
 

3 
 

Solución de conflictos 3 
 

3 
 

Mejora de las condiciones laborales 2 
 

2 
 

Nota: Elaboración propia, se señala como códigos nuevos (*) 

Del análisis ejecutado sobre los 16 códigos apriorísticos de la categoría 

productividad laboral, el código fuertemente enraizado fue la toma de decisiones 

con 15 repeticiones en la respuesta tanto de los varones como mujeres 
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entrevistadas. Por otro lado, también se han evidenciado códigos emergentes en 

cantidad de 3 de los cuales en las respuestas de los varones el código emergente 

fuertemente enraizado fue la productividad con 25 repeticiones y en las 

respuestas de las mujeres con 26 repeticiones. Del análisis se obtuvo una 

totalidad de 19 códigos. 

Figura 2 

Enraizamiento y densidad: Varones y Mujeres 

 

Nota: Elaboración propia 
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Según la figura 2, se evidencio a partir de las respuestas de los varones y 

mujeres respecto a la categoría productividad laboral, obteniéndose un total de 

19 códigos de las cuales 16 códigos apriorísticos y 3 códigos emergentes, los 

códigos más frecuentes y fuertemente enraizados fue la productividad con 25 

repeticiones en la respuesta de las mujeres y 26 en los varones; seguido con 

fuerte enraizamiento fue la toma de decisiones con 15 repeticiones tanto en la 

respuesta de las mujeres como varones; asimismo, el código limitación con 10 

repeticiones en las respuestas de las mujeres y 9 repeticiones en la respuesta 

de los varones. 

Figura 3 

Nube de palabras: Varones y mujeres 
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La nube de palabras que se presenta resalta los términos más comunes y 

significativos identificados durante el análisis de datos. Se destacan palabras 

clave tales como "productividad", "género", "capacitación", "institución", "salud", 

"rendimiento" y "laboral", entre otras. Estos términos esenciales reflejan la 

importancia y la frecuente aparición de conceptos relevantes vinculados a la 

productividad laboral, factores individuales, factores grupales y factores 

organizacionales, así como a las limitaciones y alcances. 

Resultados inferenciales 

Tras realizar la exploración detallada de la información recolectada, se 

procedió a realizar el análisis inferencial y los resultados obtenidos se presentan 

en los gráficos y tablas que siguen a continuación: 

Tabla 4 

Tabla Comparativa de coeficientes de códigos co-concurrentes: Varones - Mujeres 

Códigos co-concurrentes 
Coeficiente mujeres 

(M) 

Coeficiente varones 

(V) 

Limitación con asignación de recursos 

escasos 

(0.33) (0.33) 

Buena imagen con buena atención (1.00) (1.00) 

Falta de capacitación con capacitación (0.62) (0.62) 

Limitación con capacitación (0.58) (0.68) 

Productividad con capacitación (0.61) (0.51) 

Limitación con falta de capacitación (0.59) (0.76) 

Productividad con igualdad de genero (0.83) (0.58) 

Productividad con limitación (0.70) (0.82) 

Rendimiento laboral con productividad  (0.66) (0.86) 

Nota: Elaboración propia 
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A partir del análisis ejecutado a través del Atlas. Ti se consideró a los códigos 

co-concurrentes que tuvieron mayor coeficiente de concurrencia en las 

respuestas de los varones y mujeres entrevistados, siendo estos tanto códigos 

apriorísticos y emergentes. 

Figura 3 

Comparativo de Coeficiente de co-concurrencia: Varones – Mujeres 

 

Nota: Elaboración propia 

En la figura 3 se evidenció el grado de coeficiente de los códigos co-

concurrentes, teniendo en menor medida de correlación entre los códigos 

limitación y asignación de recursos escasos con un coeficiente de 0.33 tanto en 

varones y mujeres, todo ello en vista que al no existir suficiente asignación de 

recursos existen limitaciones en la productividad laboral; entre los códigos buena 

imagen y buena atención se obtuvo un coeficiente de 1.00 esto sucede en vista 

que al existir una buena atención se tendrá una buena imagen de la institución 

pública; entre los códigos falta de capacitación con capacitación se tuvo un 

coeficiente de concurrencia de 0.62 en vista que la falta de capacitación existe 



 

 

24 

 

un nivel deficiente de capacitación; entre el código limitación con capacitación se 

obtuvo un coeficiente de 0.58 ya que la falta de capacitación origina limitaciones 

en la productividad laboral; entre el código productividad y capacitación se 

obtuvo un coeficiente de concurrencia en mujeres 0.61 y en varones 0.51 se 

sostiene que a mayor capacitación genera mayor productividad laboral; entre el 

código limitación con falta de capacitación se obtuvo un coeficiente de 

concurrencia de en mujeres de 0.59 y en varones 0.76 ya que la falta de 

capacitación genera una limitación en la productividad laboral; entre los códigos 

productividad con limitación en mujeres se tuvo un coeficiente de concurrencia 

equivalente a 0.70 y en varones 0.82 y entre los códigos rendimiento laboral con 

productividad en varones se obtuvo un coeficiente de concurrencia equivalente 

a 0.66 y en mujeres 0.86 significando que existe una fuerte correlación. 

Figura 4 

Red de categorías de productividad laboral: varones 

 

Nota: Elaboración propia 
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En la figura 4 se muestra el nivel co-concurrencia de la categoría productividad 

laboral conjuntamente con sus subcategorías en varones evidenciando un 

coeficiente para la subcategoría factores individuales 0.61; para los factores 

grupales 0.58; para los factores organizacionales 0.62; para los alcances 0.66 y 

para las limitaciones 0.62. 

Figura 5 

Red de categorías de productividad laboral: mujeres 

 

 

Nota: Elaboración propia 
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En la figura 5 se muestra el nivel co-concurrencia de la categoría productividad 

laboral juntamente con sus subcategorías en mujeres evidenciando un 

coeficiente para la subcategoría factores individuales 0.61; para los factores 

grupales 0.68; para los factores organizacionales 0.62; para los alcances 0.86 y 

para las limitaciones 0.62. 
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Discusión 

En esta sección se abordó la discusión de los resultados relacionados con 

el objetivo general, basándonos en los hallazgos de la investigación de Jaimes 

et al. (2018). El objetivo de este estudio es determinar los factores que influyen 

en la productividad laboral de las pequeñas y medianas empresas de la industria 

del vestido en el área metropolitana de Bucaramanga en Colombia. Jaimes et al. 

(2018) evidenciaron que el análisis factorial exploratorio dimensional es 

adecuado para conjuntos de datos relacionados con procesos de fabricación que 

cumplen con los criterios anteriores. La conclusión a la que llegaron fue que es 

fundamental mejorar elementos relacionados con los factores humanos y los 

procesos productivos, promover el desarrollo del conocimiento, realizar 

descubrimientos y fortalecer el posicionamiento de la industria en la región a 

través de la productividad del talento. 

En relación con la presente investigación, los resultados obtenidos guardan 

similitud con los hallazgos mencionados anteriormente. Se identificaron 9 

conjuntos de códigos que coinciden simultáneamente con un conjunto inicial de 

18 códigos predefinidos y 3 códigos emergentes. Entre estos, el código de 

productividad es el más frecuente, seguido por toma de decisiones y limitación.  

En el estudio de Vásquez (2021), cuyo objetivo era determinar si existe 

una relación significativa entre el desarrollo de la productividad laboral y la 

competitividad externa en 88 actividades manufactureras mexicanas, encontró 

un pequeño aumento en la productividad laboral en el sector manufacturero 

mexicano. Entre 1996 y 2007, la tasa de crecimiento anual promedio ajustada 

por inflación fue del 5,9%. De estos resultados se concluye que el análisis 

estadístico muestra un ligero aumento en la eficiencia laboral en las actividades 

exportadoras de valor agregado, mientras que la importación de materias primas 

no tiene la misma tendencia; en cambio, revelan la infame adicción de la 

industria. 

En relación con la presente investigación, se encuentran similitudes con los 

resultados de estudios anteriores, ya que se identificaron 9 conjuntos de códigos 
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que coinciden de manera simultánea con un conjunto inicial de 18 códigos 

predefinidos y 3 códigos emergentes. El código de productividad fue el más 

frecuente, seguido por la toma de decisiones y la limitación. 

En su estudio, Morales (2022) planteó la tarea de examinar la eficiencia 

laboral en sectores clave, evaluando el impacto de la redistribución sectorial por 

parte de los Gobiernos Regionales entre 2007 y 2020. Los resultados de este 

análisis indicaron que el aumento del Producto Bruto Interno (PBI) y la reducción 

de la pobreza monetaria no generaron efectos significativos en la estructura 

productiva. Se evidenció una constante disminución en la participación laboral 

en dichos sectores a lo largo del periodo, confirmando la existencia de 

desigualdades persistentes en la productividad laboral entre diferentes regiones 

y sectores.  

En contraste con los resultados obtenidos en la presente investigación, no se 

encontraron similitudes, ya que los códigos co-ocurrentes, tales como 

Productividad, Condiciones Individuales, Salud en el trabajo, Motivación y 

Compromiso, tanto en mujeres como en hombres, exhibieron un coeficiente de 

correlación de 0.61. 

Nolazco (2020), en su investigación, tuvo como objetivo investigar la 

relación entre los esfuerzos de innovación, los niveles de exportación y la 

productividad en las empresas manufactureras peruanas. Utiliza métodos como 

los mínimos cuadrados asintóticos (ASLS) y los mínimos cuadrados de dos 

etapas (2SLS). Los resultados obtenidos muestran que la introducción de 

innovaciones en las empresas conduce a un aumento de la oferta de productos 

exportables (la innovación como determinante de la exportación) y a un aumento 

de la productividad (como resultado del aprendizaje relacionado con la 

exportación). El principal hallazgo es que la productividad, medida en términos 

de capital y trabajadores educados, afecta directamente los volúmenes de 

exportación. 

En relación con los resultados de este estudio, se observa una coincidencia con 

investigaciones anteriores, ya que los factores organizacionales, 
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específicamente los códigos co-ocurrentes como Personal idóneo, Cumplimiento 

del Plan de trabajo, Capacitación, Satisfacción con la Remuneración y Mejora de 

las condiciones laborales, tanto en mujeres como en hombres, presentaron un 

coeficiente de 0.62. Por lo tanto, se afirma que se lograron alcanzar los objetivos 

establecidos. 
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V. CONCLUSIONES 

Primera conclusión: Conforme al objetivo general se concluye en que este 

se cumplió, en vista que se hallaron 9 pares de códigos de un total de 16 códigos 

apriorísticos y 3 emergentes, con los coeficientes relacionados a la categoría de 

Productividad Laboral tanto en varones como en mujeres, dado que se advierte 

que los coeficientes M=0.62, V=0.62; M=0.58, V=0.68; M=0.61, V=0.51; M=0.59, 

V=0.76; M=0.83, V=0.58; M=0.70, V=0.82 y M=0.66, V=0.86 comprueban que se 

encuentran relacionados a las subcategorías factores individuales, factores 

grupales, factores organizacionales, alcances y limitaciones, 

correspondientemente.  

Segunda conclusión: Conforme al objetivo específico 1, relacionado a la 

subcategoría factores individuales se cumplió en vista que los códigos co-

concurrentes: Productividad; Condiciones Individuales; Salud en el trabajo; 

Motivación y Compromiso tanto en mujeres como en varones mostraron un 

coeficiente equivalente a 0.61. 

Tercera conclusión: Sobre el objetivo específico 2, referido a la 

subcategoría factores grupales se cumplió en vista que los códigos co-

concurrentes: Comunicación Asertiva; Trabajo en equipo; Toma de decisiones; 

Limitación y Solución de conflictos en mujeres mostraron una confiabilidad de 

0.58 y en varones 0.68. 

Cuarta conclusión: Respecto al objetivo específico 3, relacionado a la 

subcategoría factores organizacionales, los códigos co-concurrentes: Personal 

idóneo, Cumplimiento del Plan de trabajo, Capacitación, Satisfacción con la 

Remuneración y Mejora de las condiciones laborales, tanto en mujeres como en 

varones mostraron un coeficiente de 0.62 que se encuentran por encima del del 

coeficiente mínimo aceptable. Por ello se sostiene que se cumplió. 

Quinta conclusión: Sobre el objetivo específico 4, respecto a la 

subcategoría alcances, se cumplió tendiente a bueno con lo planteado en vista 
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que los códigos co-concurrentes: Igualdad de género y rendimiento laboral en 

mujeres mostraron una confiabilidad de 0.66 y en varones 0.86. 

Sexta conclusión: Referido al objetivo específico 5, relacionado a la 

subcategoría limitaciones, concluyéndose que este se cumplió en vista que los 

códigos co-concurrentes falta de capacitación y asignación de recursos escasos 

tanto en varones como en mujeres muestran un coeficiente de 0.62.  
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VI. RECOMENDACIONES 

Primera recomendación: A partir de la conclusión general se recomienda 

a los encargados de las instituciones públicas sujetas al análisis que fomenten 

la productividad laboral mediante la implementación de mejoras continuas en la 

formación de los servidores públicos, a través de capacitaciones, talleres y 

programas de especialización. El objetivo es alcanzar un nivel eficiente de 

productividad laboral tanto en el personal masculino como en el femenino. 

Segunda recomendación: Concordante con la segunda conclusión se 

recomienda al área de recursos humanos de las instituciones públicas de Lima, 

propiciar la capacitación permanente de sus colaboradores, fomentar la 

camaradería y compromiso a fin de lograr óptimas condiciones individuales de 

los servidos públicos. 

Tercera recomendación: En relación a la tercera conclusión, se 

recomienda a los encargados de las instituciones públicas de Lima, fomentar un 

clima adecuado que a través de su estilo de dirección logre una comunicación 

asertiva y trabajo en equipo entre los servidores tanto varones como mujeres, a 

fin de lograr una adecuada toma de decisiones y solucionar si existieran 

conflictos por intermedio de los mecanismos de solución de controversias. 

Cuarta recomendación: De los resultados se recomienda a los 

encargados de las instituciones públicas de Lima, seleccionar personal idóneo 

en los concursos públicos a fin de lograr el cumplimiento de los planes de trabajo; 

también se recomienda realizar convenios interinstitucionales con el propósito 

de asegurar que los trabajadores mantengan sus habilidades actualizadas y 

también se recomienda que debe propiciar la equidad remunerativa entre 

varones y mujeres. 

Quinta recomendación: Sobre el cuarto resultado se recomienda a todo el 

personal que labora dentro de las instituciones públicas de Lima, propiciar la 

igualdad de género más que igualdad una equidad de género tanto varones 
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como mujeres a efectos de lograr una productividad laboral eficiente y que las 

mismas no afecte al personal. 

Sexta recomendación: Referido al sexto resultado, se recomienda a los 

encargados de las instituciones públicas propiciar las capitaciones formativas y 

de especialización como motivación a los servidores y también se recomienda la 

adecuada administración de los recursos con el fin de asegurar que cada 

servidor cumpla eficientemente con sus funciones y lograr una productividad 

laboral óptima.
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ANEXOS 

Anexo 1. MATRIZ DE CATEGORIZACIÓN 

Categoría Subcategorías Códigos Guion de preguntas de la entrevista semiestructurada 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Productividad 
Laboral 

 
 

Factores 
individuales 

Condiciones 
Individuales 

1. ¿En su experiencia cuales son las condiciones 
individuales que exige la institución en su centro laboral? 

Salud en el trabajo 2. ¿De qué manera la institución promueve y protege la 
salud de los trabajadores?  

Motivación 3. ¿De qué manera la institución motiva a los 
trabajadores? 

Compromiso 4. ¿Considera usted que se encuentra comprometido 
con la institución en la que labora? ¿Por qué? 

 
 

Factores 
grupales 

Comunicación 
Asertiva 

5. En su experiencia ¿Cómo se practica la comunicación 
asertiva en su área de trabajo? 

Trabajo en equipo 6. ¿Cómo se realiza el trabajo en equipo en su área de 
trabajo? 

Toma de decisiones 7. ¿Cómo se efectúa la toma de decisiones en su área 
de trabajo? / ¿Quiénes intervienen en la toma de 
decisiones? 

Solución de conflictos 8. ¿De qué manera los trabajadores se involucran en la 
solución de conflictos en su área de trabajo? 

 
Factores 

Organizacionales 

Personal idóneo 9. En su experiencia laboral ¿considera usted que la 
institución cuenta con el personal idóneo para la ejecución 
de tareas? 

Cumplimiento del 
Plan de trabajo 

10. En su experiencia, mencione usted ¿qué medidas se 
toman para el cumplimiento del plan de trabajo? 
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Satisfacción en la 
Remuneración 

11. En su experiencia personal, cuénteme usted ¿se 
considera usted satisfecho en la remuneración que ofrece 
la institución a los trabajadores? / ¿Por qué? 

Mejora de las 
condiciones laborales 

12. ¿Considera usted que la institución se preocupa por 
la mejora de las condiciones laborales de sus 
trabajadores? / ¿Por qué? 

 
Alcances 

Igualdad de género 
 

Rendimiento laboral 

13. ¿Considera usted que la igualdad de género es uno 
de los alcances en la productividad laboral de la 
institución? 
14. ¿Considera usted que el principal alcance de la 
productividad laboral es el rendimiento laboral? / ¿Por 
qué? 

 
 

Limitaciones 

Falta de capacitación 15. ¿Considera usted que la falta de capacitación es otra 
limitación en la productividad laboral de la institución? / 
¿Por qué? 

Asignación de 
recursos escasos 

16.  ¿Considera usted que la asignación de recursos 
escasos es una limitación en la productividad laboral de la 
institución? / ¿Por qué? 
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Anexo 2. INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

Guion de preguntas de la entrevista semiestructurada 

1. ¿En su experiencia cuales son las condiciones individuales que exige la 

institución en su centro laboral? 

 

2. ¿De qué manera la institución promueve y protege la salud de los 

trabajadores? 

 

3. ¿De qué manera la institución motiva a los trabajadores? 

 

4. ¿Considera usted que se encuentra comprometido con la institución en la 

que labora? / ¿Por qué? 

 

5. En su experiencia ¿Cómo se practica la comunicación asertiva en su área 

de trabajo? 

 

6. ¿Cómo se realiza el trabajo en equipo en su área de trabajo? 

 

7. ¿Cómo se efectúa la toma de decisiones en su área de trabajo? / 

¿Quiénes intervienen en la toma de decisiones? 

 

8. ¿De qué manera los trabajadores se involucran en la solución de 

conflictos en su área de trabajo? 

 

9. En su experiencia laboral ¿considera usted que la institución cuenta con 

el personal idóneo para la ejecución de tareas? 

 

10. En su experiencia, mencione usted ¿qué medidas se toman para el 

cumplimiento del plan de trabajo? 

 

11. En su experiencia personal, cuénteme usted ¿se considera usted 

satisfecho en la remuneración que ofrece la institución a los trabajadores? 

/ ¿Por qué? 

 

12. ¿Considera usted que la institución se preocupa por la mejora de las 

condiciones laborales de sus trabajadores? / ¿Por qué? 
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13. ¿Considera usted que la igualdad de género es uno de los alcances en la 

productividad laboral de la institución? 

 

14. ¿Considera usted que el principal alcance de la productividad laboral es 

el rendimiento laboral? / ¿Por qué? 

 

15. ¿Considera usted que la falta de capacitación es otra limitación en la 

productividad laboral de la institución? / ¿Por qué? 

 

16. ¿Considera usted que la asignación de recursos escasos es una limitación 

en la productividad laboral de la institución? / ¿Por qué? 
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Anexo 3. CONSENTIMIENTO INFORMADO (*) 

Título de la investigación: “Estudio de caso comparativo de la productividad 

laboral por género en una institución pública de Lima, 2023”. Investigadora es: 

Abog. Ysabel Geraldine Valdivia Caparachin. 

Propósito del estudio 

Le invitamos a participar en la investigación titulada “Estudio de caso comparativo de la 

productividad laboral por género en una institución pública de Lima, 2023”, cuyo objetivo 

es realizar un estudio de caso comparativo de la productividad laboral por género en 

una Institución Pública de Lima, 2023. Esta investigación es desarrollada por 

estudiantes de posgrado del programa académico de Maestría en Gestión Pública, de 

la Universidad César Vallejo del campus San Juan de Lurigancho - Lima, aprobado por 

la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institución, 

SERFOR. 

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente: 

1. Se realizará una entrevista donde se recogerán datos personales y algunas 

preguntas sobre la investigación titulada: “Estudio de caso comparativo de la 

productividad laboral por género en una institución pública de Lima, 2023”. 

2. Esta entrevista tendrá un tiempo aproximado de 20 minutos y se realizará en el 

ambiente de la sede central de la institución o de forma virtual. Las respuestas al 

cuestionario o guía de entrevista serán codificadas usando un número de 

identificación y, por lo tanto, serán anónimas. 

Participación voluntaria (principio de autonomía): 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea 

participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea 

continuar puede hacerlo sin ningún problema. 

Riesgo (principio de No maleficencia): 
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Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en la 

investigación. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar 

incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no. 

Beneficios (principio de beneficencia): 

Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la institución al 

término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico ni de ninguna otra 

índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los 

resultados del estudio podrán convertirse en beneficio de la salud pública. 

Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de identificar al 

participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde es totalmente 

Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la investigación. Los 

datos permanecerán bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo 

determinado serán eliminados convenientemente. 

Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el Investigador (a) (es) 

Ysabel Geraldine Valdivia Caparachin, email: yvaldiviac@ucvvirtual.edu.pe y Docente 

asesor Dr. Miguel Ángel Pérez Pérez, email: miperezper@ucvvirtual.edu.pe 

Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo participar en la 

investigación antes mencionada. 

Nombres y apellidos…………………………………………………………………….  

Fecha y hora……………………………………………………………………………. 

Firma ……………………………………………………………………………………. 

Para garantizar la veracidad del origen de la información: en el caso que el consentimiento sea 

presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar: Nombre y firma. En el caso que 

sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo desde el cual se envía las respuestas a través 

de un formulario Google. 

mailto:miperezper@ucvvirtual.edu.pe
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Anexo 4. Matriz Evaluación por juicio de expertos 
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Anexo 5: CARTA DE PRESENTACIÓN 
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Anexo 6: CODIFICACIÓN DE TRANSCRIPCIÓN DE ENTREVISTA EN ATLAS.TI.9 
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Anexo 7: BASE DE DATOS EN ATLAS.TI.9 
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Anexo 8: CUADRO DE COEFICIENTES DE CO-OCURRENCIA 

Códigos co-concurrentes en 
varones 

●
 

A
s
ig

n
a

c
ió

n
 

d
e

 r
e
c
u

rs
o

s
 

e
s
c
a

s
o
s
 

G
r=

9
 

○
 B

u
e

n
a

 

a
te

n
c
ió

n
 

G
r=

2
 

○
 B

u
e

n
a

 

im
a

g
e

n
 

G
r=

2
 

○
 

C
a

p
a

c
it
a

c
ió

n
 

G
r=

1
3

 
●

 F
a

lt
a

 d
e

 

c
a

p
a
c
it
a

c
ió

n
 

G
r=

8
 

●
 I

g
u

a
ld

a
d

 

d
e

 g
é
n

e
ro

 

G
r=

1
4

 

○
 

L
im

it
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c
ió

n
 

G
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1
9

 

○
 

P
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d
u

c
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v
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a
d
 

G
r=

5
1

 
●

 

R
e

n
d

im
ie

n
t

o
 l
a

b
o
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l 

G
r=

1
6

 

● Asignación de recursos 
escasos 

                  

○ Buena atención                   

○ Buena imagen   1.00               

○ Capacitación                   

● Compromiso                   

● Comunicación Asertiva                   

● Condiciones Individuales                   

● Cumplimiento del Plan de 
trabajo 

                  

● Falta de capacitación       0.62           

● Igualdad de género                   

○ Limitación 0.33     0.68 0.76         

● Mejora de las condiciones 
laborales 

                  

● Motivación                   

○ Productividad       0.51   0.58 0.82     

● Rendimiento laboral               0.86   

● Satisfacción con la 
Remuneración 
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Código co-concurrencia en 
mujeres 

●
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○
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1
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1

 

●
 R
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n
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o
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G
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1
6

 

● Asignación de recursos 
escasos 
Gr=9 

                  

○ Buena atención 
Gr=2 

                  

○ Buena imagen 
Gr=2 

  1.00               

○ Capacitación 
Gr=13 

                  

● Falta de capacitación 
Gr=8 

      0.62           

● Igualdad de género 
Gr=14 

                  

○ Limitación 
Gr=19 

0.33     0.58 0.59         

○ Productividad 
Gr=51 

      0.61   0.83 0.70     

● Rendimiento laboral 
Gr=16 

              0.66   
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Anexo 9: TABLA DE COHERENCIA DE PROBLEMAS, OBJETIVOS Y 

CONCLUSIONES 

De la misma manera se presentaron los resultados sobre el objetivo específico 

1: Analizar cuáles son los factores individuales de la productividad laboral según 

género en una institución pública de Lima, 2023. 

Tabla 1 

Resultados de la subcategoría Factores individuales 

 
Entrevistas varones 

Gr=96 
Entrevistas mujeres 

Gr=95 

Enraizamiento Densidad Enraizamiento Densidad 

● Motivación Gr=16 8 0.06 8 0.06 
● Condiciones Individuales 
Gr=14 

7 0.05 7 0.05 

● Compromiso Gr=12 6 0.04 6 0.04 
● Salud en el trabajo Gr=6 3 0.02 3 0.02 

Nota: Elaboración propia 

Figura 1 
Descripción de los códigos de la subcategoría Factores individuales 

 

Nota: Elaboración propia 
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Conforme se perciben en la tabla 1 y figura 1 de resultados sobre los códigos co-

concurrentes de la subcategoría factores individuales se halló en las entrevistas 

de los varones y mujeres un enraizamiento fuerte para el código motivación con 

8 repeticiones y el menor enraizamiento tanto en mujeres como varones fue el 

código salud en el trabajo con 3 repeticiones. 

Seguido se presentó los resultados sobre el objetivo específico 2: Analizar cuáles 

son los factores grupales de la productividad laboral según género en una 

institución pública de Lima, 2023. 

Tabla 2 
Resultados de la subcategoría factores grupales 

 
Entrevistas varones 

Gr=96 
Entrevistas mujeres 

Gr=95 

Enraizamiento Densidad Enraizamiento Densidad 

● Toma de decisiones Gr=30 15 0.11 15 0.10 
● Trabajo en equipo Gr=16 8 0.06 8 0.06 
● Comunicación Asertiva Gr=14 7 0.05 7 0.05 
● Solución de conflictos Gr=6 3 0.02 3 0.02 

Nota: Elaboración propia 

Figura 2 
Descripción de los códigos de la subcategoría factores grupales 

 
Nota: Elaboración propia 
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En la tabla 2 y figura 2 se evidenciaron los códigos más co-concurrentes en la 

subcategoría factores grupales, donde mayor enraizamiento fue el código toma 

de decisiones con 15 repeticiones tanto en mujeres como en varones y el de 

menor enraizamiento fue el código solución de conflictos con 3 repeticiones tanto 

en mujeres como en varones. 

Seguido se ha presentado los resultados sobre el objetivo específico 3: Analizar 

cuáles son los factores organizacionales de la productividad laboral según 

género en una institución pública de Lima, 2023. 

Tabla 3 
Resultados de la subcategoría factores organizacionales 

 
Entrevistas varones 

Gr=96 
Entrevistas mujeres 

Gr=95 

Enraizamiento Densidad Enraizamiento Densidad 

● Satisfacción con la Remuneración 
Gr=16 

9 0.06 7 0.05 

● Personal idóneo Gr=12 6 0.04 6 0.04 
● Cumplimiento del Plan de trabajo 
Gr=6 

3 0.02 3 0.02 

● Mejora de las condiciones laborales 
Gr=4 

2 0.01 2 0.01 

Nota: Elaboración propia 

Figura 3 
Descripción de los códigos de la subcategoría factores organizacionales 

 
Nota: Elaboración propia 

De la tabla8 y figura8 se desprende los códigos co-concurrentes para la 
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el código satisfacción con la remuneración tuvo un enraizamiento de 9 

repeticiones por el contrario en los varones tuvo un enraizamiento de 7 

repeticiones, el código débilmente enraizado fue el código mejora de las 

condiciones laborales tanto en mujeres como en varones tuvo 2 repeticiones.  

Asimismo, se presentó los resultados sobre el objetivo específico 4: Analizar 

cuáles son los alcances de la productividad laboral según género en una 

Institución pública de Lima, 2023. 

Tabla 4 
Resultados de la subcategoría alcances de la productividad laboral 

 

Entrevistas varones 

Gr=96 

Entrevistas mujeres 

Gr=95 

Enraizamiento Densidad Enraizamiento Densidad 

● Rendimiento laboral Gr=16 8 0.06 8 0.06 

● Igualdad de género Gr=14 7 0.05 7 0.05 

Nota: Elaboración propia 

Figura 4 
Descripción de los códigos de la subcategoría alcances de la productividad laboral 

 
Nota: Elaboración propia 
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Según la tabla 4 y figura 4 se evidencio para la subcategoría alcance de la 

productividad laboral, en el código rendimiento laboral se tuvo tanto en los 

varones como en las mujeres una co-concurrencia de enraizamiento de 8 

repeticiones y en el código igualdad de género y para el código rendimiento 

laboral un enraizamiento de 7 repeticiones en ambos géneros. 

Por último, se presentó los resultados del objetivo específico 5: Analizar cuáles 

son las limitaciones de la productividad laboral según género en una institución 

pública de Lima, 2023. 

Tabla 5 

Resultados de la subcategoría limitaciones de la productividad laboral 

 
Entrevistas varones 

Gr=96 
Entrevistas mujeres 

Gr=95 

Enraizamiento Densidad Enraizamiento Densidad 

● Asignación de recursos 
escasos Gr=9 

4 0.03 5 0.03 

● Falta de capacitación Gr=8 4 0.03 4 0.03 

Nota: Elaboración propia 

Figura 5 
Descripción de los códigos de la subcategoría limitaciones de la productividad laboral 

 

Nota: Elaboración propia 
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de las mujeres el código asignación de recursos escasos tuvo un enraizamiento 

de 4 repeticiones y en los varones tuvo un enraizamiento de 5 repeticiones. Por 

otro lado, para el código falta de capacitación tanto en los varones como en las 

mujeres se percibió un enraizamiento de 4 repeticiones. 

Anexo 10: TABLA DE RELACIÓN ENTRE LAS SUBCATEGORÍAS, CÓDIGOS 

APRIORÍSTICOS – EMERGENTES Y COEFICIENTE DE CONCURRENCIAS 

Tabla 6  

Relación entre las subcategorías, códigos apriorísticos – emergentes y coeficiente de 
concurrencias 

Subcategorías Códigos 

Entrevistas 

varones 

Gr=96 

Entrevistas 

mujeres 

Gr=95 

Coeficientes co-

concurrentes 

Coeficientes co-

concurrentes 

Factores 

individuales 

○ Productividad Gr=51 

(*) 

(0,61) (0,61) 

● Condiciones 

Individuales Gr=14 

● Salud en el trabajo 

Gr=6 

● Motivación Gr=16 

● Compromiso Gr=12 

Factores grupales 

● Comunicación Asertiva 

Gr=14 

(0,58) (0,68) 

● Trabajo en equipo 

Gr=16 

● Toma de decisiones 

Gr=30 

○ Limitación Gr=19 (*) 

● Solución de conflictos 

Gr=6 

● Personal idóneo Gr=12 (0,62) (0,62) 
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Factores 

organizacionales 

● Cumplimiento del Plan 

de trabajo Gr=6 

○ Capacitación Gr=13 (*) 

● Satisfacción con la 

Remuneración Gr=16 

● Mejora de las 

condiciones laborales 

Gr=4 

Alcances 

● Igualdad de género 

Gr=14 
(0,66) (0,86) 

● Rendimiento laboral 

Gr=16 

Limitaciones 

● Falta de capacitación 

Gr=8 
(0,62) (0,62) 

● Asignación de 

recursos escasos Gr=9 

Nota: Códigos nuevos (*) 

Conforme a la tabla 6 se percibió 3 códigos emergentes co-concurrentes, los 

mismos que se encuentran relacionados a las subcategorías, el primer código 

co-concurrentes emergente fue la productividad relacionado a la subcategoría 

factores individuales con un coeficiente tanto en varones como en mujeres de 

0,61; el segundo código co-concurrentes emergente fue la limitación relacionado 

a la subcategoría factores grupales con un coeficiente de concurrencia en 

varones de 0,58 y en mujeres de 0,68 y el tercer código co-concurrentes 

emergente fue la capacitación relacionado a la subcategoría factores 

organizacionales con un coeficiente en varones de 0,66 y en mujeres con un 

coeficiente de 0,86. 

 


