UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN

GESTION PUBLICA

Estudio de caso comparativo de la productividad laboral por género

en una institucion publica de Lima, 2023
TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE
Maestra en Gestion Publica
AUTORA:
Valdivia Caparachin, Ysabel Geraldine (orcid.org/0000-0001-9052-5342)
ASESOR:

Dr. Perez Perez, Miguel Angel (orcid.org/0000-0002-7333-9879)
Mg. Quifiones Castillo Karlo Ginno (orcid.org/0000-0002-2760-6294)
LINEA DE INVESTIGACION:

Reforma y Modernizacion del Estado
LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:
Desarrollo econémico, empleo y emprendimiento
LIMA — PERU

2024



DEDICATORIA

“A mis dos estrellitas de luz que brillan

en la tierra y me llaman mama”



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.



ﬁ UMIVERSIDAD CESAR VALLEIO

ESCUELA DE POSGRADOD
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Originalidad del Autor

Yo, VALDIVIA CAPARACHIN YSABEL GERALDIME eswudianle d& la ESCUELA DE
POSGRADD MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - LIMA ESTE, dedars bajo juraments que tados los dalos & informacian
que acompafkan la Tesis Blulada: "Estudic de caso comparalive de la prodisclividad laboral
por géners en una insllucon piblica de Lima, 20237, es da mi auloria, por ko tanio,
deciars que la Tesis:
1. o ha sido plagiada ni total, ni parciakmeanie.
z He mencionado lodas |as fuentes empleadas, identificande correctaments loda cita
texiual o de pardlrasis proveniente de olras fueries,
3 Mo ha sido publicada, ri presentada anericemeants para |a cblancin de olro grado
scadémica o tilule profesional,
4 Los dabos presentados en |os resullades no han sido falseados, ni duplicades, ni
copiados.
En lal seplido asumo la responsabilidad que coresponda amle cualquesr falssdad,

atullarmients U amisidn tanlo de los decumentas come de B nfarmacidn aportada, por la
cual e soemebs a b depuesio en By ormas achddmicas I.I"!gEI'I“-H de ka Universidad
César Vabejo.

Mombres ¥ Apsliido Farma

YEABEL GERAL DINE VAl DnAs CAPARATHIN = T S S p———
DN S553080% por YWALDNWE el 15-12-

ORCIO: 0000-0001-8052-534 2 2023 08:3159

Cadigo documenio Trilce: TR] - 0697553

eaa INVESTIGA
ucy

v



ﬁ UMIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADD
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, PEREZ PEREZ MIGUEL ANGEL, docenie de kB ESCUELA DE POSGRADD
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD SAC - LIMA
ESTE, asesor de Tesis Mulada: "Estisdio de caso comparalive de la productividad |aboral
por géners en una inslibucion poblica de Lima, 20237, cuyo aulor es VALDIVIA
CAPARACHIN YSABEL GERALDIME, conslalo que la investigacién liene un indice de
sirnilitisd de 14.00%, verificable en &l reparte de onginalidad del programa Turmilin, & cual
ha sids realizada sin firos, ni excdusiones.

He revisado dicho repore y concluyo gue cada una de las coincidencias delectadas no
constiluyen plagio. A mi beal saber y enlender la Tesis cumple con Iodas las normas para
el uso de cilas y relferencias establecidas por la Universidad Céesar WVallego.

En lal senlido, asumo la responsabilided gque comesponda anbe cualquier falsedad,
ociflamienis U omisdn tanio de los dotumenios como de nformacon aporiada, por ko

cual me semelo & lo di![.'ll.E!h:I--El'l las noemas académicas I.Ii-m'r'IlH de la Uriversidad
César Vabejo.
LIMA, 15 e Diciembre del 2023

Agellige y Nombras dal Asidor Flma
FEREZ FEREZ MIGLEL ANGEL i slecirbnican
DML 07TE36E535 por WIFEREZFER @ 0.
DORCID: D000-0002-7333-0579 01-2004 D4 47

Codigo docisments Tilica: TR - 0887555

waa [INVESTIGA
ucvy

\Y



INDICE DE CONTENIDOS

Pag.
CARATULA L.ttt ettt ettt et b et ee et e eenas i
DEDICATORIA . ...ttt et e e e e e e e sttt e e e e e e e s annnnbreeeeeeaeas i
AGRADECIMIENTO . ..cciiiiieii ittt e e e e e e e e e e e e e e s snsnrareeeeeeeas i
INDICE DE CONTENIDOS ..ottt eiese st Vi
Yo [To=Ne [ v=Y o =T vii
Indice de graficos Y fIQUIAS. ........coveiueieee et Viii
RESUMEN ...oiiiiiiiiiiiie ettt e e e e e e e s e st e e e e e e e s e s nnssbbnneeeeeeas iX
N 1S 3 I ¥ O X
I, INTRODUCCION ...ttt enene e 1
. MARCO TEORICO ....oooviieieecieeeeeeeeeee ettt ettt 5
NI, METODOLOGIA......coiiieeeeeeeeeeeeeee et 12
3.1. Tipoy disefio de INVESHGACION..........cceiiieiiiiiiiiiiiiiieee e 12
3.1.1. Tip0O de INVESHGACION .....ceiiiieiiiiiiiiiiiie et e e e e e e e 12
3.2. Categorias, subcategorias y matriz de categorizacion........................... 13
3.3. EScenario de eStUTIO .......ccoeeeeeeieieeeeeeeeeeeee e 14
3.4, PartiCIPANIES.....cco oo 14
3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos............cccceveeeeeeeeennnns 15
3.6, ProCedimientoS.......cccooiiiiiieiei e 16
3.7. RIQOr CIENITICO....ccoiiiiiiiie e 16
3.8. Métodos de analisis de la informacion.................eeeeeeeeiiiiiiiiiiieieee e 17
3.9, ASPECLOS ELICOS ....uueiiiiiiieieee e ettt e e e e e e et e e e e e e e e e e e eeeaeeeeeenes 17
IV. RESULTADOS Y DISCUSION ......cooiviiiiieeeiecieciececeee e 19
V. CONCLUSIONES ..ottt e e e e e e e e e e e e aaes 30
VI. RECOMENDACIONES ... e 32
=] (=] (=] o = 1 34
ANEXOS .ottt e et e e e e e —raaaas 39

Vi



indice de tablas

Tabla 1 Matriz de categorizacion
Tabla 2 Cantidad de participantes por area involucrada
Tabla 3 Tabla de resultados de enraizamiento y densidad comparativo

Tabla 4 Tabla de coeficientes de codigos co-concurrentes comparativo

Pag.

13
15
19
22

vii



indice de gréficos y figuras

Pag.
Figura 1 Ubicacion geografica de la unidad de analisis ............ccccccceeriiiinnnnnee. 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 categorias de productividad laboral: varones ........................ 24
Figura 5 Red de categorias de productividad laboral: mujeres ........................ 25

viii



RESUMEN

En la presente tesis se tuvo como objetivo de estudio analizar como es la
productividad laboral por género en una institucion publica de Lima; la
investigacion se llevé a cabo bajo un enfoque cualitativo de tipo basico, utilizando
un disefio de estudio de caso. El escenario de estudio fue una entidad
gubernamental en Per( encargada de la gestion sostenible de recursos
forestales y fauna silvestre. La técnica de recopilacion de datos fue la entrevista
mediante un Guion de preguntas semiestructurada aplicado a 18 personas, tanto
mujeres como hombres. Se lleg6 a la conclusion de que el objetivo general se
cumplid, ya que se identificaron 9 pares de cédigos de un total de 16 cédigos
previamente establecidos y 3 cddigos emergentes. Estos codigos estaban
relacionados con la categoria de la investigacion tanto en hombres como en
mujeres. Entre los hallazgos se destacaron aspectos como "Buena imagen con
buena atencion (M=1.00 ; V=1.00)", "Falta de capacitacién con capacitacién
(M=0.62 ; V=0.62)", "Limitacibn con capacitacion (M=0.58 ; V=0.68)",
"Productividad con capacitaciéon (M=0.61 ; V=0.51)", "Limitacion con falta de
capacitacién (M=0.59 ; V=0.76)", "Productividad con igualdad de género (M=0.83
; V=0.58)", "Productividad con limitacion (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, solucién de conflictos.



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.



I. INTRODUCCION

Ciertos individuos que desempefian roles como servidores publicos a nivel
global son altamente valorados y respetados debido a su participacion en el
servicio civil y su pertenencia a la comunidad de funcionarios publicos. Estos
individuos prestan servicios a la ciudadania y llevan a cabo tareas y operaciones
esenciales que requieren su dedicacion. Por tanto, se reconoce que constituyen
un grupo laboral de gran importancia, fundamental para las estrategias
destinadas a mantener una organizacion eficiente. Ademas, es crucial tener en
cuenta que las instituciones publicas desempefian un papel vital en la politica de
desarrollo territorial. Segun Calle (2020), abordar los temas de productividad
laboral implica considerar la valoracion de los empleados en diversas areas.
Estos aspectos deben ser analizados y utilizados para desarrollar estrategias
gue mejoren la productividad laboral, promoviendo asi el crecimiento y desarrollo

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

Segun Jalén (2021), se destaca que la productividad laboral en Espafa
ha sido una de las menos eficientes en comparacion con otras potencias
econdémicas de Europa desde mediados de la década de 1980, a pesar de la
convergencia general establecida en la Union Europea, conformada por 28
paises. En el contexto del desarrollo econémico y la convergencia entre las
economias, se subraya la importancia del papel de la especializacion productiva
sectorial. Tras analizar la informacion y realizar las evaluaciones contrafactuales
adecuadas, se descarta que exista evidencia de una relacién directa entre el
fendbmeno de externalizacion econdmica en Espafia y la reduccion de su
productividad en comparacion con otras naciones. Se concluye que la
disminucién especifica de la productividad laboral en diversas areas,
especialmente en el sector de servicios, constituye el elemento crucial que ha
afectado negativamente la productividad laboral global en comparacién con otras

economias de referencia.

A nivel internacional, en Colombia, una investigadora destaca la

importancia de priorizar y analizar la productividad laboral. Es esencial identificar



ciertos comportamientos presentes entre los colaboradores que trabajan en
organizaciones, ya sean grandes o pequefias, ya que indican la presencia de
nuevas probleméticas en el &mbito 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 estan relacionadas con cémo se sienten en la empresa. Ademas, la
satisfaccion laboral puede generar caracteristicas significativas vinculadas tanto
a los colaboradores como a las empresas, y todo esto esta relacionado con las

experiencias que tienen los colaboradores.

A nivel nacional, las organizaciones han implementado una iniciativa con
el proposito de ofrecer a sus empleados una trayectoria profesional que incluya
aspectos como seguridad laboral, reconocimiento social y personal, un clima
organizacional adecuado, asi 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
autonomia entre sus miembros, buscan lograr una eficiencia que haga el trabajo
mas agradable, aunque se reconoce que esto no siempre es esencial para

alcanzar plenamente la productividad laboral (Cornejo, 2019).

La presente investigacion 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 intencién
de comprender cdmo estas entidades manejan estos temas, ya que esto puede
influir tanto en la forma en que se construyen proyectos como en la relaciéon con
sus colaboradores. Dado que cada colaborador tiene un compromiso con la
institucion, y viceversa, es crucial realizar mejoras continuas para lograr un

desarrollo adecuado.

Al respecto y, considerando lo mencionado lineas arriba, se procede a
formular el Problema general: ¢ Como es la productividad laboral por género en
una institucion publica de Lima, 2023? Asi también, se plantean los siguientes

Problemas especificos: a) ¢Cuales son los factores individuales de la



productividad laboral segun género en una institucion publica de Lima, 20237 b)
¢, Cudles son los factores grupales de la productividad laboral segin género en
una institucion publica de Lima, 20237 c) ¢Cuales son los factores
organizacionales de la productividad laboral segun género en una institucion
publica de Lima, 20237, d) ¢ Cuales son los alcances de la productividad laboral
segun género en una Institucién publica de Lima, 20237, y e) ¢ Cuales son las
limitaciones de la productividad laboral segun género en una institucion publica
de Lima, 2023~.

De igual manera, la presente investigacion posee como Justificacion
tedrica, que se utilizaron distintas teorias que sustentaron la categoria y
subcategorias a ser analizadas, generando informacion novedosa para futuros
estudios que pueda ser tomada como un antecedente por investigadores
posterior a su publicacion. Con respecto a la Justificacion practica, busca
contribuir a los directivos de una Institucion publica de Lima mayor conocimiento
acerca de la problemética existente, para proporcionar soluciones, con la
finalidad de conseguir el bienestar y comodidad del capital humano,
consiguiendo una elevada productividad laboral. Finalmente, posee Justificaciéon
metodoldgica, porque se obtuvo informacion, lo que provoco que la investigadora
consiga crear instrumentos que ayudaron en la recopilacion de datos; asimismo,
se pudo observar la validez de estos, que permitieron el empleo para proximas

indagaciones.

Por otra parte, el Objetivo general es: Analizar cémo es la productividad
laboral por género en una institucién publica de Lima, 2023. Los Objetivos
especificos fueron: a) Analizar cuales son los factores individuales de la
productividad laboral segun género en una institucién publica de Lima, 2023, b)
Analizar cuales son los factores grupales de la productividad laboral segun
género en una institucion publica de Lima, 2023, c) Analizar cuéales son los
factores organizacionales de la productividad laboral segin género en una
institucion publica de Lima, 2023, d) Analizar cuales son los alcances de la

productividad laboral segun género en una Institucion publica de Lima, 2023, y



e) Analizar cuales son las limitaciones de la productividad laboral segun género

en una instituciéon publica de Lima, 2023.



ll. MARCO TEORICO

En el marco de la presente investigacion, se recurrio a diversas fuentes
académicas como fuentes informativas, fundamentandose en las referencias
sefaladas a continuacion, 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 reasignacion sectorial
por parte de los Gobiernos Regionales durante el periodo 2007-2020. Se trata
de un estudio de naturaleza béasica y descriptiva, abordado desde una
perspectiva cualitativa. La calidad de los datos proporcionados por el Instituto
Nacional de Estadistica e Informatica se ajusta a las directrices del Fondo
Monetario Internacional y el Banco Mundial, asegurando la fiabilidad de la
informacion. Los calculos y mediciones para esta investigacion se llevaron a

cabo utilizando hojas de calculo de Excel.

Escobedo (2020), en su indagacion tuvo por objetivo conocer si las
empresas que implementan el trabajo remoto aumentan significativamente la
productividad de sus empleados, para lo cual se utiliz6 un método de evaluacion
sistemético y cualitativo. En las resultantes se comprobd que conseguir la
implantacion del sistema de teletrabajo esta sujeto a variaciones culturales. Por
altimo, podemos llegar a la conclusion de que el grado de productividad aumento
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 motivacion que la empresa le proporciono, por la razon de que
los teletrabajadores saben las labores que tienen que efectuar y lo efectian en
el mejor tiempo posible, con el minimo coste posible y asi el tiempo sobrante es

empleado para sus labores individuales.

Miranda y Ocafio (2021) en su indagacion tuvo por objetivo actualizar la
clasificacion del trabajo remoto en las revisiones sistematicas, identificando
métodos de implementacion organizacional como medida de respaldo ante la

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

5



de revision sistémica, cualitativa porque nacié de un procedimiento de busqueda.
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 hallé que los trabajadores que efectiuan el
teletrabajo suelen poseer jornadas laborales mas extensas, estando proclives a
laborar fuera de su horario laboral. Concluyendo que se determind que el
teletrabajo es admitido como una normativa de la organizacion, asi como una
medida de precaucion 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 investigacion se propuso examinar la relacion entre
los esfuerzos de innovacién, el nivel de exportacion y la productividad en las
empresas industriales peruanas. Para llevar a cabo este analisis, empled la
metodologia de minimos cuadrados asintoticos y la de dos. Los resultados
obtenidos indican que la implementacién de innovaciones por parte de la
organizacion esta asociada con una mayor oferta de productos exportables
(considerando la innovacion 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 certificacién de los empleados, tiene un impacto en la

cantidad exportada.

Por otra parte, referente a los antecedentes internacionales: Caceres
(2021) en su articulo cientifico realizado en El Salvador, tuvo como objetivo
identificar las variables que influyen en la productividad laboral en dicho pais.
Este estudio se caracterizo por utilizar una metodologia basica y no experimental
de tipo transversal. Los resultados obtenidos indican que la elevada apertura
econdmica del pais, junto con la disminucion de su indice de inversion desde la
década de los 90, ha actuado como un obstaculo para la actividad productiva,
fenbmeno que se observa de manera similar en otras naciones de
Centroamérica. Hallando ademas que la productividad de una nacion obtiene
atribuciones favorables de la actividad de la utilizacién de calidad y de la

inversion en las naciones vecinas. Esta indagacion concluye sefalando la



utilidad de restablecer el patrocinio a las areas productivas de la subregion y de
fomentar la calidad de la educacién, la tecnologia y la obtencién de
preparaciones y facultades.

Jaimes et al. (2018), en su articulo cientifico desarrollado en Colombia,
buscaron identificar los elementos que influyen en la productividad laboral en las
pequefias y medianas empresas (PYMES) del sector de confecciones en el area
metropolitana de Bucaramanga, Colombia. Emplearon una metodologia 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 informacién de la dimensién
vinculada a la produccion, hallando que se efectian los preceptos sefialados
previamente. Concluyendo que, se destaca la necesidad de mejorar los aspectos
relacionados con la dimension humana y la produccién, fomentar la innovacion,
realizar hallazgos significativos y lograr una posicion mas sélida del sector en la

region mediante el aumento de la productividad del talento humano.

Vasquez (2021), en su articulo cientifico realizado en México, se propuso
analizar si habia una conexion notable entre el progreso de la productividad
laboral y la competitividad externa en 88 actividades manufactureras mexicanas.
Utilizé para ello la metodologia CAN, efectuada por la CEPAL. Desde el enfoque
adecuado, la transformacién del modelo de especialidad de produccién es
estimada por medio de la categorizacibn de las exportaciones. En las
conclusiones se observa que la productividad en el sector manufacturero de
México experimenté un aumento moderado del 5,9 % en promedio anual,
considerando cifras ajustadas por inflacion durante el periodo de 1996-2007.
Concluyendo que las deducciones estadisticas muestran un tenue aumento de
la productividad en sus labores de envio con valor afiadido pero las
importaciones de materias no poseen esa propension, en contraposicion, hay

una elevada dependencia.



Ocafia (2022), en su indagacién efectuada en Ecuador, donde se propuso
cartografiar la disparidad de género experimentada por las mujeres en el entorno
laboral, mediante un analisis bibliométrico de investigaciones publicadas en
revistas académicas de América Latina en la ultima década. Utilizando para ello
una metodologia 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
como la diferencia de género viene siendo abordada en la region. Los asuntos
gue mas enfatizan es el género, la frecuencia por construir y conservar un mundo
mas imparcial, reduciendo brechas con respecto al salario y sin precarizacion
para la mujer. Concluyendo que las problematicas laborales de las mujeres
ligadas a establecidos ambitos laborales, dicho de otro modo, estan sujetas a
determinados ambitos de trabajo con mas precariedad, siendo en su mayoria a

labores de cuidados, domésticas y de reproduccion.

En seguida, se muestran las teorias que poseen relaciébn con las
categorias de estudio, basadas en distintos autores que sustentan la indagacion,
empezando por la Categoria 1: Productividad Laboral, de acuerdo a Judge y
Robbins (2017) sefialan que la productividad laboral considerada desde el
enfoque del colaborador, el compromiso que posee con la consecucion de los

propésitos planteados por la empresa.

Asimismo, Bellido y La Rosa Ledn (2018) determinan que la productividad
laboral guarda relacién con el grado de produccién que se recoge y la utilizacion
de recursos para conseguir esta labor. Es decir, estima el grado de produccién

conseguido con el empleo de 1 0 mas recursos utilizados en este procedimiento.

Segun Callata (2017), la productividad laboral se refiere a la utilizacion
eficiente del menor niumero posible de recursos para obtener bienes y servicios
de calidad en un periodo especifico. En consecuencia, la productividad laboral
representa la relaciéon entre los servicios o productos generados por una persona
durante su trabajo y los recursos necesarios para proporcionar dichos servicios

0 productos.



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 efectta su labor.

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

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

o Capital fisico: Es la cuantia de equipo y estructuras empleadas para
fabricar bienes y servicios.
o Capital humano: Conocimientos y facultades de los trabajadores alcanzan

mediante su formacion y experiencia.

o Recursos: Relacionados con la fabricacion de bienes y/o la prestaciéon de
servicios.
o Conocimiento técnico: Conocimiento de la organizacion 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.

Caracteristicas De La Productividad Laboral, Rivilla y Tayupanda (2014,
como se cito en Ollague, 2018) sefialaron que en la organizacion la productividad
laboral se valora a la manera tradicional, en otras palabras, trazar el nUmero de
unidades que produce el colaborador en un establecido periodo. La
productividad laboral esta vinculada con invencion, indagacion y la mejora
constante. Un rasgo muy fundamental es determinar situaciones laborales
apropiadas para efectuar una labor. Nos sefiala que la productividad laboral se

necesita recursos materiales, financieros y tecnologicos, los mismos que son



vinculados con el talento humano de la organizacion, de tal forma que esté

relacionado con su remuneracion financiera.

o La eficacia, como elemento primordial, por el hecho de disponer de los
empleados adecuados para cada sector y este asista a la realizacion de las
labores planteadas.

o Capacidad de competencias, conocimientos conseguidos por cada uno de
los colaboradores que trabajan en la organizacion muy relevante al instante
de emplear instrumentos porque influira en la adecuada ejecucion de
trabajadores.

o Habilidades y ritmo de trabajo, realizacion de sus labores eficientemente y
con un ritmo apropiado para la optimaciéon de los tiempos que puedan

causar adecuadas resultantes.

Subcategoria 1: Factores individuales, es la circunstancia de las personas
que conforman una empresa, debido a que poseen un requerimiento psicolégico

de autoabastecimiento (Ganga y Villacis, 2018).

Subcategoria 2: Factores grupales, es la circunstancia donde los
trabajadores conforman una empresa, y cOmo a su vez se vinculan con otras

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

Subcategoria 3: Factores organizacionales, designado al procedimiento
donde la organizacion incide en las personas que la conforman, (proceso
psicolégico); contemplados a los factores que requieren una indagacién propia y

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

Subcategoria 4: Alcances, son aquellos que se van a relacionar con la
claridad que debe crear la indagacion respecto de lo que se busca alcanzar de
manera precisa con la investigacion, por medio de su objetivo general y
especificos, su problematica, sus variables, asi como determinar su poblacion,
espacio geografico 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, asi como los recursos
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disponibles. Se destaca tanto la duracion del proyecto desde una perspectiva

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

Subcategoria 5: Limitaciones, este aspecto esta vinculado a la
delimitacion precisa de las condiciones que conforman la investigacion, 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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1. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacién
3.1.1. Tipo de investigacion

Este estudio se clasific6 como investigacion aplicada. De este modo,
Carrasco (2019) sefiala que la investigacion aplicada se enfoca en la
implementacion practica de los conocimientos obtenidos mediante la
investigacion basica. Su objetivo principal es resolver problemas concretos o

proporcionar soluciones practicas a situaciones del mundo real.

Asi también, el enfoque de la actual indagacion fue cualitativo. De acuerdo a
Hernandez et al. (2018) Una investigacion se considera cualitativa cuando se
enfoca a comprender los problemas, analizandolos desde la perspectiva de los

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

En ese sentido, la indagacion cualitativa se caracteriza por su enfoque detallado
y exploratorio para comprender fendmenos complejos desde la perspectiva de
los participantes En esta modalidad de investigacion, 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 caracteristica clave, permitiendo ajustes en el proceso de
investigacion a medida que emergen nuevos temas. La busqueda de validez se
logra mediante la inmersion en el contexto examinado, la triangulacion de datos

y la reflexién del investigador acerca de sus propios sesgos.
3.1.2. Disefio de investigacion

Para nuestra indagacion hemos utilizado el disefio de estudio de caso, el
cual, segun Crowe (2011), emplea un método destinado a obtener una
comprension exhaustiva y completa de un problema altamente complejo en su
entorno natural o real. Por ende, este disefio se clasifica como naturalista y

aborda un problema especifico teniendo en cuenta el proceso involucrado.
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Yin (2017) subraya que este método emplea interrogantes que indagan sobre el
"como" y el "por qué" para examinar un fendmeno social, ademas de preguntas

minuciosas destinadas a esclarecer dicho fenémeno.

Gagnon (2010) sostiene que llevar a cabo una investigacion de estudio de caso
requiere un diseflo apropiado, una estrategia efectiva para la recoleccion de

datos y la ejecucion de observaciones.
3.2. Categorias, subcategorias y matriz de categorizacion

En este contexto, se hizo referencia a la categorizacion vy

subcategorizacion de la investigacion que constituyeron el estudio.

Una categoria es la unidad de estudio que posibilita organizar, clasificar y
entender los distintos rasgos o dimensiones de la problemética estudiada
(Sambrano, 2020). Basandonos en estos principios, en nuestro estudio, nos
enfocaremos en la categoria de productividad laboral. En la siguiente tabla se

presentan las subcategorias o agrupaciones de segundo nivel previamente

identificadas.
Tablal
Matriz de categorizacion
CATEGORIA SUBCATEGORIA CcODIGOS
Factores individuales Condiciones individuales
Salud en el trabajo
Motivacién
Compromiso
Factores grupales Comunicacién asertiva
Trabajo en equipo
Toma de decisiones
Productividad Solucién de conflictos
Laboral Factores Personal idéneo

organizacionales Cumplimiento del plan de trabajo
Satisfaccion en la Remuneracion
Mejora de las condiciones laborales

Alcances Igualdad de género
Rendimiento laboral
Limitaciones Falta de capacitacion

Recursos Limitados

Nota. Elaboracion Propia
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3.3. Escenario de estudio

Con respecto al escenario de estudio es aquel espacio fisico o zona donde
se ingresa para estar en un encuentro directo con la fuente o informacién de
acuerdo a los intereses y fenémeno de la indagacion formulada (Naupas et al.,
2018).

La investigacion se llevd a cabo en una institucion gubernamental en Peru
encargada de la planificacion, supervisién y promocion de la gestion sostenible
de los recursos forestales y la fauna silvestre en el pais. Su objetivo principal es
contribuir a la conservacion de la biodiversidad y al desarrollo sostenible a través
de la gestion adecuada de los recursos naturales. Ademas, se encarga de
regular y supervisar las actividades vinculadas a los bosques y la fauna silvestre

en Peru.

Figura 1

Ubicacién geogréfica de la unidad de analisis

b3

[ 8y,
Q_ Buscar en estazona %
DHL MAGDALENA
Centro de Servicio

Servicio Nacional
Forestal - SERFOR

Gabel Sequr

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

3.4. Participantes

Los participantes para la ejecucion de la indagacion estuvieron

constituidos por contadores, administradores, abogados e ingenieros de la
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mencionada Institucion Publica. Para la presente investigacion 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 area involucrada
Area involucrada Cantidad
Oficina de Contabilidad 04
Oficina de Abastecimiento 08
Oficina de Tesoreria 05
Oficina de Ejecucion Coactiva 01
Total 18

Nota. Elaboracion propia.

Para la eleccion de la muestra para este estudio, se empledé un método de
muestreo no probabilistico de tipo intencional. En ese sentido, los criterios
tomados en cuenta son los siguientes: sexo del trabajador (masculino/femenino),

puesto de trabajo y condicién laboral: CAS y 728.

Al respecto, se ha considerado como personal no elegible a todos aquellos que
presten servicios bajo la modalidad de Terceria y que mantienen una relacion

contractual inferior a tres meses.
3.5. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

En la presente indagacion como técnica se empleo la entrevista. De acuerdo
a Gonzalez et al. (2022) es una técnica de la indagacion cualitativa, que va a
detallar a los grupos sociales y los contextos en donde se recogen las
experiencias de los individuos que estan vinculados de manera directa a la

problematica.

Como instrumento se us6 un guion de preguntas semiestructurada que consta
de 16 preguntas abiertas y neutras, directamente relacionadas con los codigos
de las subcategorias. Este guion fue debidamente validado por la evaluacion por

juico de expertos.
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Al respecto, Alegre (2022) menciona que para recoger informacion de manera
cualitativa se puede emplear la guia de entrevista, las cuales, son instrumentos
que relacionan la realidad con las resultantes que se recoge. Esta vinculacion se
halla relacionando los datos anteriores al recojo de informacién mediante grupos

centrados.
3.6. Procedimientos

El procedimiento es secuenciar légicamente los pasos a como se viene
efectuando la indagacion por lo que toda labor efectuada tiene que ser de
manera secuenciada. Desde el enfoque cualitativo, los instrumentos
metodologicos la conforman las técnicas e instrumentos efectuados que
posibilitaron recoger datos no Unicamente de fuentes tedricas sino ademas de
los expertos entrevistados. Desde el consentimiento informado se efectud el
tratamiento de las técnicas de investigacion, asi como la repeticion y ratificacion

de lo escrito por el entrevistado.

Ademas, 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 desarrolld la matriz
de categorizacion y se cre6 un conjunto de preguntas basadas en el marco
tedrico revisado y el marco normativo especifico 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 investigacion cualitativa.
3.7. Rigor cientifico

Con respecto al actual punto, la autora cumplié con toda clase de rigor
que ha determinado la universidad, provocando preceptos de obijetividad,
honestidad y ética en todo proceso a efectuar en la actual indagacion,
respetando cada enfoque de los expertos a envolverse de manera respectiva
(Hernandez et al., 2018).
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Dentro del marco de analisis en consideracion, se aplico el concepto de
credibilidad al validar adecuadamente el instrumento de recoleccién de datos
mediante la evaluacion de tres expertos. Ademas, se registro integramente la
informacion sobre los participantes que colaboraron en las entrevistas. Cumpla
con los estandares de precision 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. Meétodos de andlisis de la informacion

Para la actual indagacion se emple6d el método inductivo, segun Hadi et
al. (2023) se emplea con el propdsito de recoger conclusiones a nivel macro
desde lo especifico; el método utilizado es el método descriptivo e inferencial, al
tratarse de una indagaciéon de disefio cualitativo es requerida la descripcion del
fenébmeno encontrado, asi como las opiniones y contestaciones de los

participantes y preceptos que adecuan para su estudio correspondiente.

En la investigacion realizada, se implementd el siguiente procedimiento practico
para el procesamiento de datos: 1. Codificacién de los textos: La informacion
obtenida de las entrevistas se codificé utilizando una légica que combiné
enfoques deductivos e inductivos, basada en la lectura y analisis de textos
previos. 2. Determinacion del coeficiente de co-ocurrencias: Se identificaron los
cbdigos que se repetian con mayor frecuencia o que mostraban una asociacion
mas notable. 3. Categorizacién: En esta etapa, se validaron las categorias
previamente establecidas, se pudieron descubrir nuevas categorias, y también
se tuvo en cuenta la posibilidad de que emergiera informacién adicional que

contribuyera a fortalecer las categorias predefinidas.
3.9. Aspectos éticos

La actual indagacion posee la principal finalidad de cumplir con la
normativa y reglamentacion actual de la UCV referente a la elaboracion de la

investigacion, 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 edicion
(Ampuero, 2021). Por ultimo, se considerd la ética en la indagacion de caracter
cientifico, considerando el aspecto de la originalidad, respetando el D.L. N° 822,
Ley de Derecho de Autor; ademas de pasar por el programa Turnitin para
observar el porcentaje de similitud que muestra la indagacion con otros estudios,

para asi contemplar la originalidad de la que dispone la actual indagacion.

Por esta razon, en este estudio se abordd tres aspectos para garantizar la
integridad ética: primero, los participantes fueron informados sobre el propdsito
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 limite establecido del
15%. Finalmente, el guion de las preguntas semiestructuradas se prueba
mediante evaluacién de expertos externos, lo que garantiza la confiabilidad de la
herramienta de recoleccion de datos.

18



IV. RESULTADOS Y DISCUSION
Resultados descriptivos

En la presente investigacion, al utilizar la técnica de entrevista basada en
un guion de preguntas semiestructurada a los participantes, se procedio con el
procesamiento de la informacion 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

o Entrevistas varones Entrevistas mujeres
Cdédigo

Enraizamiento Enraizamiento

Productividad (*) 25 26
15

[EnN
al

Toma de decisiones

(=Y
o

Limitacion (*)

Satisfaccién en la Remuneracion
Motivacion

Rendimiento laboral

Trabajo en equipo
Comunicacién Asertiva
Condiciones Individuales
Igualdad de género
Capacitacion (*)

Compromiso

Personal idoneo

Asignacion de recursos escasos
Falta de capacitacion
Cumplimiento del Plan de trabajo
Salud en el trabajo

Solucién de conflictos

N W W w s~ b O OO O NN N O 0 0 © ©
N W W W~ 01 O O N N N N 00 0o 0o N

Mejora de las condiciones laborales

Nota: Elaboracion propia, se sefiala como codigos nuevos (*)

Del analisis ejecutado sobre los 16 cddigos aprioristicos de la categoria
productividad laboral, el cédigo 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 cédigos emergentes en
cantidad de 3 de los cuales en las respuestas de los varones el cédigo emergente
fuertemente enraizado fue la productividad con 25 repeticiones y en las
respuestas de las mujeres con 26 repeticiones. Del andlisis se obtuvo una

totalidad de 19 cédigos.

Figura 2

Enraizamiento y densidad: Varones y Mujeres
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Nota: Elaboracion propia
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Segun la figura 2, se evidencio a partir de las respuestas de los varones y
mujeres respecto a la categoria productividad laboral, obteniéndose un total de
19 codigos de las cuales 16 codigos aprioristicos y 3 codigos emergentes, los
codigos mas 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 cédigo limitacion 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 mas comunes y
significativos identificados durante el analisis de datos. Se destacan palabras
clave tales como "productividad", "género", "capacitacion”, "institucion", "salud",
"rendimiento” y "laboral", entre otras. Estos términos esenciales reflejan la
importancia y la frecuente aparicion de conceptos relevantes vinculados a la
productividad laboral, factores individuales, factores grupales y factores

organizacionales, asi como a las limitaciones y alcances.
Resultados inferenciales

Tras realizar la exploracion detallada de la informacién recolectada, se
procedio a realizar el analisis inferencial y los resultados obtenidos se presentan
en los graficos y tablas que siguen a continuacion:

Tabla 4

Tabla Comparativa de coeficientes de c6digos co-concurrentes: Varones - Mujeres

o Coeficiente mujeres Coeficiente varones
Cddigos co-concurrentes

(M) V)

Limitacion con asignacion de recursos (0.33) (0.33)
escasos

Buena imagen con buena atencién (1.00) (1.00)
Falta de capacitacién con capacitacién (0.62) (0.62)
Limitacion con capacitacion (0.58) (0.68)
Productividad con capacitacién (0.61) (0.51)
Limitacion con falta de capacitacion (0.59) (0.76)
Productividad con igualdad de genero (0.83) (0.58)
Productividad con limitacién (0.70) (0.82)
Rendimiento laboral con productividad (0.66) (0.86)

Nota: Elaboracién propia
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A partir del andlisis ejecutado a través del Atlas. Ti se considerd a los codigos
co-concurrentes que tuvieron mayor coeficiente de concurrencia en las
respuestas de los varones y mujeres entrevistados, siendo estos tanto cédigos

aprioristicos y emergentes.

Figura 3

Comparativo de Coeficiente de co-concurrencia: Varones — Mujeres
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Nota: Elaboracion propia

En la figura 3 se evidenci6 el grado de coeficiente de los cédigos co-
concurrentes, teniendo en menor medida de correlacién entre los codigos
limitacidn y asignacion de recursos escasos con un coeficiente de 0.33 tanto en
varones y mujeres, todo ello en vista que al no existir suficiente asignacién de
recursos existen limitaciones en la productividad laboral; entre los cédigos buena
imagen y buena atencion se obtuvo un coeficiente de 1.00 esto sucede en vista
que al existir una buena atencién se tendra una buena imagen de la institucion
publica; entre los cddigos falta de capacitacidbn con capacitacién se tuvo un
coeficiente de concurrencia de 0.62 en vista que la falta de capacitacion existe
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un nivel deficiente de capacitacion; entre el codigo limitacién con capacitacion se
obtuvo un coeficiente de 0.58 ya que la falta de capacitacion origina limitaciones
en la productividad laboral; entre el cddigo productividad y capacitacion se
obtuvo un coeficiente de concurrencia en mujeres 0.61 y en varones 0.51 se
sostiene que a mayor capacitacion genera mayor productividad laboral; entre el
codigo limitacion con falta de capacitacion se obtuvo un coeficiente de
concurrencia de en mujeres de 0.59 y en varones 0.76 ya que la falta de
capacitacion genera una limitacion en la productividad laboral; entre los cédigos
productividad con limitacion en mujeres se tuvo un coeficiente de concurrencia
equivalente a 0.70 y en varones 0.82 y entre los cddigos 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 correlacion.

Figura 4
Red de categorias de productividad laboral: varones
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En la figura 4 se muestra el nivel co-concurrencia de la categoria productividad
laboral conjuntamente con sus subcategorias en varones evidenciando un
coeficiente para la subcategoria 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.
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Red de categorias de productividad laboral: mujeres
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En la figura 5 se muestra el nivel co-concurrencia de la categoria productividad
laboral juntamente con sus subcategorias en mujeres evidenciando un
coeficiente para la subcategoria 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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Discusiodn

En esta seccion se abordé la discusion de los resultados relacionados con
el objetivo general, basandonos en los hallazgos de la investigacion de Jaimes
et al. (2018). El objetivo de este estudio es determinar los factores que influyen
en la productividad laboral de las pequefias y medianas empresas de la industria
del vestido en el area metropolitana de Bucaramanga en Colombia. Jaimes et al.
(2018) evidenciaron que el andlisis factorial exploratorio dimensional es
adecuado para conjuntos de datos relacionados con procesos de fabricacion que
cumplen con los criterios anteriores. La conclusion 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 regién a

través de la productividad del talento.

En relaciébn con la presente investigacion, los resultados obtenidos guardan
similitud con los hallazgos mencionados anteriormente. Se identificaron 9
conjuntos de cbdigos que coinciden simultaneamente con un conjunto inicial de
18 caodigos predefinidos y 3 codigos emergentes. Entre estos, el codigo de

productividad es el mas frecuente, seguido por toma de decisiones y limitacion.

En el estudio de Vasquez (2021), cuyo objetivo era determinar si existe
una relacién significativa entre el desarrollo de la productividad laboral y la
competitividad externa en 88 actividades manufactureras mexicanas, encontrd
un pequefio aumento en la productividad laboral en el sector manufacturero
mexicano. Entre 1996 y 2007, la tasa de crecimiento anual promedio ajustada
por inflacion fue del 5,9%. De estos resultados se concluye que el analisis
estadistico muestra un ligero aumento en la eficiencia laboral en las actividades
exportadoras de valor agregado, mientras que la importacion de materias primas
no tiene la misma tendencia; en cambio, revelan la infame adiccion de la

industria.

En relaciéon con la presente investigacion, se encuentran similitudes con los

resultados de estudios anteriores, ya que se identificaron 9 conjuntos de codigos
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gue coinciden de manera simultdnea con un conjunto inicial de 18 codigos
predefinidos y 3 coédigos emergentes. El codigo de productividad fue el mas
frecuente, seguido por la toma de decisiones y la limitacion.

En su estudio, Morales (2022) planteo la tarea de examinar la eficiencia
laboral en sectores clave, evaluando el impacto de la redistribucion sectorial por
parte de los Gobiernos Regionales entre 2007 y 2020. Los resultados de este
andlisis indicaron que el aumento del Producto Bruto Interno (PBI) y la reduccién
de la pobreza monetaria no generaron efectos significativos en la estructura
productiva. Se evidencié una constante disminucién en la participacion 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 investigacion, no se
encontraron similitudes, ya que los cddigos co-ocurrentes, tales como
Productividad, Condiciones Individuales, Salud en el trabajo, Motivacion y
Compromiso, tanto en mujeres como en hombres, exhibieron un coeficiente de

correlacion de 0.61.

Nolazco (2020), en su investigacion, tuvo como objetivo investigar la
relacion entre los esfuerzos de innovacion, los niveles de exportacion y la
productividad en las empresas manufactureras peruanas. Utiliza métodos como
los minimos cuadrados asintéticos (ASLS) y los minimos cuadrados de dos
etapas (2SLS). Los resultados obtenidos muestran que la introduccion de
innovaciones en las empresas conduce a un aumento de la oferta de productos
exportables (la innovacién como determinante de la exportacion) y a un aumento
de la productividad (como resultado del aprendizaje relacionado con la
exportacion). El principal hallazgo es que la productividad, medida en términos
de capital y trabajadores educados, afecta directamente los volimenes de

exportacion.

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

investigaciones anteriores, ya que los factores organizacionales,
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especificamente los cédigos co-ocurrentes como Personal idoneo, Cumplimiento
del Plan de trabajo, Capacitacion, Satisfaccion con la Remuneracion 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 conclusion: Conforme al objetivo general se concluye en que este
se cumplio, en vista que se hallaron 9 pares de codigos de un total de 16 codigos
aprioristicos y 3 emergentes, con los coeficientes relacionados a la categoria de
Productividad Laboral tanto en varones como en mujeres, dado que se advierte
gue 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 subcategorias factores individuales, factores
grupales, factores organizacionales, alcances y limitaciones,

correspondientemente.

Segunda conclusion: Conforme al objetivo especifico 1, relacionado a la
subcategoria factores individuales se cumplié en vista que los codigos co-
concurrentes: Productividad; Condiciones Individuales; Salud en el trabajo;
Motivacion y Compromiso tanto en mujeres como en varones mostraron un

coeficiente equivalente a 0.61.

Tercera conclusion: Sobre el objetivo especifico 2, referido a la
subcategoria factores grupales se cumplié en vista que los cddigos co-
concurrentes: Comunicacion Asertiva; Trabajo en equipo; Toma de decisiones;
Limitacion y Solucion de conflictos en mujeres mostraron una confiabilidad de

0.58 y en varones 0.68.

Cuarta conclusion: Respecto al objetivo especifico 3, relacionado a la
subcategoria factores organizacionales, los c6digos co-concurrentes: Personal
idéneo, Cumplimiento del Plan de trabajo, Capacitacion, Satisfaccion con la
Remuneraciéon 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 minimo aceptable. Por ello se sostiene que se cumplio.

Quinta conclusion: Sobre el objetivo especifico 4, respecto a la

subcategoria alcances, se cumplié tendiente a bueno con lo planteado en vista
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qgue los cbdigos co-concurrentes: Igualdad de género y rendimiento laboral en

mujeres mostraron una confiabilidad de 0.66 y en varones 0.86.

Sexta conclusion: Referido al objetivo especifico 5, relacionado a la
subcategoria limitaciones, concluyéndose que este se cumplié en vista que los
codigos co-concurrentes falta de capacitacion y asignacion de recursos escasos

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

Primera recomendacion: A partir de la conclusion general se recomienda
a los encargados de las instituciones publicas sujetas al andlisis que fomenten
la productividad laboral mediante la implementacion de mejoras continuas en la
formacion de los servidores publicos, a través de capacitaciones, talleres y
programas de especializacion. El objetivo es alcanzar un nivel eficiente de

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

Segunda recomendacién: Concordante con la segunda conclusion se
recomienda al area de recursos humanos de las instituciones publicas de Lima,
propiciar la capacitacibn permanente de sus colaboradores, fomentar la
camaraderia y compromiso a fin de lograr éptimas condiciones individuales de

los servidos publicos.

Tercera recomendacion: En relacibn a la tercera conclusion, se
recomienda a los encargados de las instituciones publicas de Lima, fomentar un
clima adecuado que a través de su estilo de direccién logre una comunicacién
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 solucidn de controversias.

Cuarta recomendacion: De los resultados se recomienda a los
encargados de las instituciones publicas de Lima, seleccionar personal idoneo
en los concursos publicos a fin de lograr el cumplimiento de los planes de trabajo;
también se recomienda realizar convenios interinstitucionales con el propésito
de asegurar que los trabajadores mantengan sus habilidades actualizadas y
también se recomienda que debe propiciar la equidad remunerativa entre

varones y mujeres.

Quinta recomendacion: Sobre el cuarto resultado se recomienda a todo el
personal que labora dentro de las instituciones publicas de Lima, propiciar la

igualdad de género mas 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 recomendacion: Referido al sexto resultado, se recomienda a los
encargados de las instituciones publicas propiciar las capitaciones formativas y
de especializacion como motivacion a los servidores y también se recomienda la
adecuada administracion de los recursos con el fin de asegurar que cada
servidor cumpla eficientemente con sus funciones y lograr una productividad

laboral 6ptima.
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ANEXOS

Anexo 1. MATRIZ DE CATEGORIZACION

Categoria Subcategorias Caodigos Guion de preguntas de la entrevista semiestructurada
Condiciones 1. ¢En su experiencia cuales son las condiciones
Individuales individuales que exige la institucion en su centro laboral?
Factores Salud en el trabajo 2. ¢De gué manera la institucion promueve y protege la
individuales salud de los trabajadores?
Motivacion 3. ¢De qué manera la institucion motiva a los
trabajadores?

Compromiso 4. ¢Considera usted que se encuentra comprometido

con la institucion en la que labora? ¢ Por qué?
Comunicacion 5. En su experiencia ¢ Como se practica la comunicacion

Asertiva asertiva en su area de trabajo?
Productividad Factores Trabajo en equipo 6. ¢Como se realiza el trabajo en equipo en su area de
Laboral grupales trabajo?

Toma de decisiones 7. ¢Como se efectla la toma de decisiones en su area
de trabajo? / ¢Quiénes intervienen en la toma de
decisiones?

Solucién de conflictos 8. ¢De qué manera los trabajadores se involucran en la
solucion de conflictos en su area de trabajo?

Personal id6neo 9. En su experiencia laboral ¢considera usted que la
Factores institucion cuenta con el personal idoneo para la ejecucion

Organizacionales

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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Satisfaccion en la
Remuneracion

11. En su experiencia personal, cuénteme usted ¢se
considera usted satisfecho en la remuneracion que ofrece
la institucion a los trabajadores? / ¢ Por qué?

Mejora de las
condiciones laborales

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

13. ¢ Considera usted que la igualdad de género es uno
de los alcances en la productividad laboral de la
institucion?

14. ¢ Considera usted que el principal alcance de la
productividad laboral es el rendimiento laboral? / ¢Por
qué?

Alcances Igualdad de género
Rendimiento laboral
Falta de capacitacion
Limitaciones

15. ¢ Considera usted que la falta de capacitacion es otra
limitacion en la productividad laboral de la institucion? /
¢ Por qué?

Asignacion de
recursos escasos

16. ¢Considera usted que la asignacion de recursos
escasos es una limitacion en la productividad laboral de la
institucién? / ¢ Por qué?
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Anexo 2. INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Guion

10.

11.

12.

de preguntas de la entrevista semiestructurada

¢, En su experiencia cuales son las condiciones individuales que exige la
institucion en su centro laboral?

¢De qué manera la institucion promueve y protege la salud de los
trabajadores?

¢De qué manera la institucion motiva a los trabajadores?

¢, Considera usted que se encuentra comprometido con la institucién en la
que labora? / ¢ Por qué?

En su experiencia ¢ Como se practica la comunicacion asertiva en su area
de trabajo?

¢, Como se realiza el trabajo en equipo en su area de trabajo?

¢Como se efectia la toma de decisiones en su area de trabajo? /
¢, Quiénes intervienen en la toma de decisiones?

¢De qué manera los trabajadores se involucran en la solucion de
conflictos en su area de trabajo?

En su experiencia laboral ¢ considera usted que la institucion cuenta con
el personal idéneo para la ejecucion de tareas?

En su experiencia, mencione usted ¢qué medidas se toman para el
cumplimiento del plan de trabajo?

En su experiencia personal, cuénteme usted ¢se considera usted
satisfecho en la remuneracion que ofrece la institucién a los trabajadores?
/ ¢Por qué?

¢, Considera usted que la institucion 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 institucion?

14.;Considera usted que el principal alcance de la productividad laboral es
el rendimiento laboral? / ¢ Por qué?

15.¢Considera usted que la falta de capacitacion es otra limitacion en la
productividad laboral de la institucion? / ¢ Por qué?

16. ¢ Considera usted que la asignacion de recursos escasos es una limitacion
en la productividad laboral de la institucién? / ¢ Por qué?
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Anexo 3. CONSENTIMIENTO INFORMADO (*)

Titulo de la investigacion: “Estudio de caso comparativo de la productividad
laboral por género en una institucién publica de Lima, 2023”. Investigadora es:

Abog. Ysabel Geraldine Valdivia Caparachin.
Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Estudio de caso comparativo de la
productividad laboral por género en una institucion publica de Lima, 2023”, cuyo objetivo
es realizar un estudio de caso comparativo de la productividad laboral por género en
una Institucion Publica de Lima, 2023. Esta investigacion es desarrollada por
estudiantes de posgrado del programa académico de Maestria en Gestion Publica, 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 institucion,
SERFOR.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una entrevista donde se recogeran datos personales y algunas
preguntas sobre la investigacion titulada: “Estudio de caso comparativo de la

productividad laboral por género en una institucion publica de Lima, 2023”.

2. Esta entrevista tendra un tiempo aproximado de 20 minutos y se realizard en el
ambiente de la sede central de la institucién o de forma virtual. Las respuestas al
cuestionario o guia de entrevista serdn codificadas usando un numero de

identificacion y, por lo tanto, serdn anonimas.
Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacién no desea

continuar puede hacerlo sin ningan problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):
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Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. 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 informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucién al
término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico ni de ninguna otra
indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los
resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro propoésito fuera de la investigacion. Los
datos permanecerdn bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo

determinado seran eliminados convenientemente.
Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacién puede contactar con el Investigador (a) (es)
Ysabel Geraldine Valdivia Caparachin, email: yvaldiviac@ucvvirtual.edu.pe y Docente

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

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacién autorizo participar en la

investigacion antes mencionada.

Para garantizar la veracidad del origen de la informacién: 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 envia las respuestas a través

de un formulario Google.
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Anexo 4. Matriz Evaluacion por juicio de expertos

Anexo 4. Matriz Evaluacion por juicio de expertos

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Guion de preguntas de la entrevista

semiestructurada”, en marco de la tesis “Estudio de caso comparativo de la productividad laboral por género en
una institucion Publica de Lima, 2023". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
vélido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Area de formacion académica:

Nombre del juez: JUAN MANUEL HUAMANI URPI
Grado profesional: Maestria (X ) Doctor ()
Clinica () Social ()

Educativa (X) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

Gestion Publica,

Institucion donde labora:

Servicio Nacional Forestal y de Fauna Silvestre (SERFOR)

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afos {)

el area: Mas de 5 afios (X)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

3. Datos de la escala

2 Proposito de la evaluacion:
Validar e! contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Nombre de la Prueba:

Guion de Preguntas de la entrevista semiestructurada

Autor (a): Valdivia Caparachin, Ysabel Geraldine
Procedencia; Elaboracion propia
Administracion: Entrevista
Tiempo de aplicacion: 30 minutos
Ambito de aplicacion: SERFOR

Significacion:

La categoria materia de la investigacién es la productividad laboral, las
subcategorias son: Factores individuales (Condiciones Individuales, salud en el
trabajo, motivacion, compromiso), Factores grupales (comunicacion asertiva,
trabajo en equipo, toma de decisiones, solucion de conflictos), Factores
organizacionales (personal idéneo, cumplimiento de Plan de trabajo, mejora de
las condiciones laborales), Aicances (igualdad de género, rendimiento laboral) y
Limitaciones (falta de capacion, recursos limitados). El objetivo general es

analizar como es la productividad laboral por género en una institucion publica
da lima 2M93
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4, Soporte tedrico

ArealEscala Subescala ¢ ;
; ; onceptos
(Variable) {dimensiones) P
Es la situacion de los individuos que integran unal
Factores individuales | organizacion, dado que tiene una necesidad psicolégica de
autoabastecerse (proceso psicolégico).
Es fa situacién donde los empleados forman parte de una
organizacion, y cémo a su vez se relacionan con otros
r i : :
Factores grupales individuos para atender necesidades (procesos sociales
psicologicos).
3 i Denominado al proceso donde a institucién influye en los
Productividad laboral N individuos que forman parte de esta, (proceso
oraanizacionales psicologico), considerados a los elementos quede
g mandan una investigacién independiente y se da en el
contexto que se desarrolla el trabajador.
Aspectos relevantes o positivos que resaltan en el
Alcances A A b e
proceso materia de investigacion.
g Aspectos negativos que afectan el proceso materia de
L : AR
IiRERe investigacién.
5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el “ Guion de preguntas de la enirevista semiestructurada’, elaborado por
Valdivia Caparachin, Ysabel Geraldine en el afio 2023. De acuerdo con lossiguientes indicadores le solicito que
califique cada uno de los items segun corresponda.

Criterio Calificacion indicador
1. No cumple con el criterio Ef item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD 2 Baio Nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras
El item se T de acuerdo con su significado o por laordenacion de
comprende estas.

faciimente, es
decir, su sintactica

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de

y semantica son algunos de los términos del item.
adecuadas. . E! item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nive adecuada.
1. No cumple con el criterio El item no tiene relacion l6gica con la dimension.
i El item tiene una relacion tangenciai /lejana conla
COHERENCIA 2. Bajo Nivel dimersién.
El item tiene El ftem t iacit g )
relacion l6gica con : item tiene una relacién moderada con fa
la dimen%ién 0 S Modatage vl dimension que se esta midiendo.
Tigleador g0 esta El item ncuentra esta relacionado con |
midiendo. . item se encuentra estd relacionado con la
4. Alto nivel dimension que ests midiendo.
i El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con € criterio kg ; :
RELEVANGIA : : afectada la medicion de fa dimension,

El item es esencial
0 importante, es

2. Bajo Nive!

El itern tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

decir debe ser
incluido.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 7 a 3 de su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente.
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1.No cumple con &l criterio
2.Bsjo nivel

3.Moderado nivel

4.Alto nivel

Subcategorias del instrumento:

=  Primera subcategoria: Factores individuales

¢ Objetivos de la Subcategoria: Analizar cuales son los factores individuales de la productividad faboral

seglin género en una institucion pablica de Lima, 2023,

Indicadores ftem Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

o 1. ¢ En su experiencia cudles son las

ondi P RS ¢
% di\?& :L%T:: condiciones individuales que exige Ia L'
institucion en su centro laboral?

2. ¢ De qué manera la institucion

Silrggacjg - promueve y protege la salud de los L/ L/ L{
trabajadores?
- |3 ¢ De qué manera la institucion j
Motivacion |\ jtiva a los trabajadores? [’f Ll‘ L{

4. ¢ Considera usted que se encuentra
Compromiso fcomprometido con la institucion en fa H
que labora? ;,Por qué?

e Subcategoria: Factores Grupales

o Objetivos de la dimension: Analizar cuéles son los factores grupales de la productividad laboral segin

géenero en una institucion pablica de Lima, 2023

Indicadores ftem Claridad | Coherencia

Relevancia

Observaciones!
Recomendaciones

. i iTe n H -
asertiva la comunicacion asertiva en su area de

Comunicadién 0. En su experiencia ;,Como se practica L{
trabajo?

1

Trabajo en 6. (Como se realiza el trabajo en equipol |
€quipo e su area de trabajo? L{

7

T

7. ¢ Como se efectia la toma de

Toma de [decisiones en su area de trabajo? /
decisiones  |; Quiénes intervienen en la toma de /{ L—,‘
decisiones?
i 8. ¢ De qué manera los trabajadores se
Sggf‘?g ?Oge nvolucran en la solucién de conflictos L' H L{
wee fen su area de trabajo?

* Subcategoria: Factores Organizacionales

»  Objetivos de la dimension: Analizar cugles son los factores organizacionales de la productividad faboral

segln género en una institucion ptiblica de Lima, 2023

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
9. En su experiencia laboral ¢ considera
Personal usted que la institucion cuenta con el L
idoneo  [Personal idoneo para la ejecucion de / L‘( L‘/
tareas?
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Cumplimiento
del plan de
trabajo

10. En su experiencia, mencione usted
¢ qué medidas se toman para el
cumplimiento del plan de trabajo?

la
remuneracion

11. En su experiencia personal,

Satisfaccion enfcuénteme usted ; se considera usted

[satisfecho en la remuneracion que
ofrece la institucion a los trabajadores? /
o Por que?

Mejora en las
condiciones
laborales

12. ¢ Considera usted que la institucion
€ preocupa por la mejora de las

Eondiciones laborales de sus
rabajadores? / ; Por qué?

Subcategoria:

Alcances

Objetivos de la dimensién: Analizar cudles son los alcances de la productividad laboral segun genero en una

Institucion publi

ca de Lima, 2023,

QObservaciones/

roductividad laboral de la institucion?

indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia ;
Recomendaciones
13. ¢ Considera usted que la igualdad de 3
!gl;aéﬁzgode género es uno de los alcances en la \f L/ [7/

Rendimiento i
laboral F

4. ¢ Considera usted que el principal
Icance de la productividad laboral es el

endimiento laboral? / ¢ Por qué?

g

4

H

Subcategoria:

Limitaciones

Objetivos de la dimension: Analizar cugles son las limitaciones de la productividad laboral segun género en
una institucion publica de Lima, 2023.

indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Falta de
capacitacion

15. ¢ Considera usted que la falta de
capacitacion es otra limitacion en la
productividad laboral de la institucion? /
¢ Por qué?

Asignacion de
recursos
€scasos

16. ¢ Considera usted que la asignacién
de recursos escasos es una fimitacion
en la productividad laboral de la
institucion? / i Por qué?

Pd.: el presente

—

<‘\‘ /

\/7&Qumuu-§
Firma del evaluador

v e

7 DNI DEBLO4ST

{

formato debe tomar en cuenta:

i f { £
vt UC‘.NA@ [Jiaman, 'J’;Pg

Williams y Webb (1994) asi como Poweli (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al niimero de expertos a emplear.
Por ofra parte, el nimero de jueces que se debe empiear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gabie y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartiand et al. 2003) sugieren
un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkés et al. (2003) manifiestan que 10 experios brindaran una estimacion confiable de la validez
de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendabie para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de
los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen,
1995, citades en Hyrkas et al. (2003).
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Anexo 4. Matriz Evaluacién por juicio de expertos

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Guion de preguntas de la entrevista
semiestructurada’, en marco de la tesis “Estudio de caso comparativo de la preductividad laboral por género en una
institucién Pablica de Lima, 2023". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y

que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizades eficientemente: aportando al quehacer psicolégico.
Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez
Nombre del juez: MARIA CARIDAD TALLEDO GUZMAN
Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()
Clinica () Social ()
Area de formacion académica:
Educativa (X) Organizacional ()
Areas de experiencia profesional: Gestién Publica
Institucin donde iabora; Servicio Nacional Forestal y de Fauna Silvestre (SERFOR)
Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 ancs ()
el drea: Mas de 5 afios (X)
Experiencia en Investigacion e
Psicométrica: (si corresponde)
< Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Guion de Preguntas de la entrevista semiestructurada

Autor (a): Valdivia Caparachin, Ysabel Geraldine
Procedericia: Elaboracion propia
Administracion: Entrevista
Tiempo de aplicacion: 30 minutos
Ambito de aplicacion: SERFOR

Significacion:

La categoria materia de la investigacion es la productividad laboral, las
subcategorias son: Factores individuales {Condiciones Individuales, salud en el
trabajo, motivacién, compromiso), Factores grupales (comunicacién asertiva,
trabajo en equipo, toma de decisiones, solucién de conflictos), Factores
organizacionales (personal idéneo, cumplimiento de Plan de trabajo, mejora de
las condiciones laborales), Alcances (igualdad de género, rendimiento laboral) y
Limitaciones (falta de capacion, recursos limitados). £l objetive general es
analizar como es la productividad laboral por género en una institucion plblica
de Lima, 2023.
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4, Soporte tedrico

ArealEscala
(Variable)

Subescala
(dimensiones)

Conceptos

Productividad faboral

Factores individuales

Es la situacién de los individuos que integran ungl
organizacion, dado que tiene una necesidad psicoldgica dej
autoabastecerse (proceso psicolégico).

Es ia situacion donde los empleados forman parte de una
organizacion, y como a su vez se relacionan con otros

Factores grupeles individuos para atender necesidades (procesos sociales
psicolégicos).
Denominado al proceso donde la institucién influye en los
individuos que forman parte de esta, (proceso
Factores s ;
raarilzacianales psicoldgico); considerados a los elementos quede
¢ 5 mandan una investigacion independiente y se da en el
contexto que se desarrolla el trabajador.
A Aspectos relevantes o positivos que resaltan en el
¢ proceso materia de investigacion.
— i fec ceso materi
o Aspectos negativos que afectan el preceso materia de

investigacion.

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el “ Guion de preguntas de la entrevista semiestructurada’, elaborado por
Valdivia Caparachin, Ysabel Geraldine en el afio 2023. De acuerdo con lossiguientes indicadores le solicito que
califique cada uno de los items segun corresponda.

Criterio Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio £l item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras
El item se ' de acuerdo con su significado o por laordenacion de
comprende estas.

facilmente, es
decir, su sintéctica

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

y seméntica son

£l item es esencial
o importante, es

adecuadas. ) Ei item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Aito nivel adecuada
1. No cumple con el criterio El item no tiene relacién ldgica con la dimension.
- £ item tiene una relacion tangencial /lejana conla
COHERENCIA 2. Bajo Nivel dimension. ¢ )
El itemn tiene El item i . |
relacion 16gica con . item tiene una relacion moderada con la
s dimen%i()n b 3. Moderado nivel dimension que se esta midiendo.
indicador que esté B it ¢ — |
midiendo. 4. Atto nivel | item se encuentra esté relacionado con la
dimensién que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

decir debe ser

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

incluido.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 3 de su valoracion, asi como solicitamos brinde sus
observaciones que considere pertinente.
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1.No cumple con el criterio
2.Bajo nivel

3.Moderado nivel

4.Alto nivel

Subcategorias del instrumento:

e Primera subcategoria: Factores individuales

e Objetivos de la Subcategoria: Analizar cuales son los factores individuales de la productividad laboral
segln género en una institucién publica de Lima, 2023.

indicadores item Claridad| Coherencia | Relevancia | _Observaciones/
Recomendaciones

Coridicibries 1. ¢En su experiencia cuales son las

one condiciones individuales que exige la /_/ Z./ /-/
individuales institucion en su centro laboral?

2. ¢,De qué manera la institucion

Salud en el :
; promueve y protege la salud de ios ?)
fabalo {trabajadores? 9 5
- 3. ¢ De qué manera la institucion
Motivacion motiva a los trabajadores? 3 5 3

“. ¢, Considera usted que se encuentra

Compromiso [comprometido con la institucion en la CYZ S[ (7/
que fabora? j Por qué?

¢ Subcategoria: Factores Grupales

»  Objetivos de la dimension: Analizar cuales son ios factores grupales de la productividad laboral segin
género en una institucion puabtlica de Lima, 2023

Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | OPservaciones/
Recomendaciones

(amien [0 EN SU @Xxperiencia ; Como se practica ,
Cor::: r't(i::amén |:a comunicacion asertiva en su area de L7/ q q
rabajo?
Trabajo en E ¢ Como se realiza el trabajo en equipo
equipo N su érea de trabajo? é?/ (% L/
7. ¢,Como se efectlia la toma de
Tomade [decisiones en su area de trabajo? /
decisiones | Quiénes intervienen en la toma de q ¢/ %Z
decisiones?

&t

Solucion de 8. ¢ De qué manera los trabajadores se

R involucran en ia solucidn de conflictos 4
conflictos Len su area de trabajo?

¢ Subcategorfa: Factores Organizacionales

s Objetivos de la dimension: Analizar cuales son los factores organizacionaies de la productividad laboral
seglin genero en una institucion pablica de Lima, 2023

indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | OPservaciones/
Recomendaciones

9. En su experiencia laboral ¢ considera

Perssral usted que fa institucién cuenta con el 2
idéneo personal idéneo para la ejecucion de q <7L /‘7‘
tareas?
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Cumplimiento
dei plan de
frabajo

10. En su experiencia, mencicne usted
., qué medidas se toman para el
lcumplimiento del plan de trabajo?

la

11. En su experiencia personal,

Satisfaccion en Fuénteme usted ¢ se considera usted

atisfecho en la remuneracion que

remuneracion fofrece la institucion a los trabajadores? /

¢ Por qué?

2/

¢7[

Mejora en las
condiciones
laborales

12. ¢, Considera usted que la institucion
se preocupa por la mejora de las
condiciones laborales de sus

trabajadores? / ; Por qué?

i

Lt

(s

Subcategoria:

Alcances

Objetivos de la dimension: Analizar cudles son los alcances de la productividad laboral segin género en una

Institucion pub

lica de Lima, 2023.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones,

igualdad de
género

13. ¢ Considera usted que la iguaidad de

género es uno de los alcances en la

roductividad laboral de la institucién?

4

&

(/

Rendimiento
laboral

14. ¢ Considera usted que el principal

[alcance de la productividad laboral es el
¥

endimiento laboral? / ¢ Por qué?

4

L/

(_/

Subcategoria

: Limitaciones

Objetivos de la dimensién: Analizar cudles son las limitaciones de la productividad laboral seglin género en una
institucion piiblica de Lima, 2023.

indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

15. ¢ Considera usted que la falta de

nstitucion? / ¢ Por qué?

Faltade f[capacitacion es otra limitacion en la
capacitacion [productividad laboral de la institucion? / Z7L (f y
¢ Por qué?
: g 16. ¢ Considera usted que la asignacion
Asnrgeréi?;%r;de lde recursos escasos es una limitacion g v
i len la productividad laboral de la

Fitma de
D

A O

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por
otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende dei nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi,
mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20
expertos, Hyrkas etal. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran wna estimacion confiable de 12 vatidez de contenido de un instrumento
(cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo
con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutitainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver:

va U?%)%

i revisiasspacios comiciedZ017/eitad 261723 2df entre otra biblicgrafia.

'f}-}“&y Caeram
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 4. Matriz Evaluacion por juicio de expertos

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Guion de preguntas de la entrevista

semiestructurada”, en marco de la tesis “Estudio de caso comparativo de la productividad laboral por género en una

institucion Publica de Lima, 2023". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y

que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicologico.

Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Dafos generales del juez

Nombre del juez:

Dr. Miguel Angel Pérez Pérez

Grado profesional:

Maestria () Doctor (X)

Area de formacion académica:

Clinica ( ) Social { )

Educativa ( X) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

Gestion Publica. Investigacion

Institucién donde labora:

Universidad Cesar Valiejo

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2 a4 afos )
Més de 5 afios (X))

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3: Datos de ia escala

Nombre de la Prueba:

Guion de Pregunias de la entrevista semiestructurada

Autor (a): Valdivia Caparachin, Ysabel Geraldine
Procedencia: Elaboracion propia
Administracion: Entrevista
Tiempo de aplicacién: 30 minutos
Ambito de aplicacién: SERFOR

Significacién:

La categoria materia de la investigacion es la productividad laboral, las
subcategorias son: Factores individuales (Condiciones Individuales, salud en el
trabajo, motivacion, compromiso), Factores grupales (comunicacion asertiva,
trabajo en equipo, toma de decisiones, solucion de conflictos), Factores
organizacionales (personal idéneo, cumplimiento de Plan de trabajo, mejora de
las condiciones laborales), Alcances (igualdad de género, rendimiento laboral) y
Limitaciones (falta de capacion, recursos limitados). El objetivo general es
analizar como es la productividad laboral por género en una institucién publica

de Lima, 2023.
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4. Soporte tedrico

ArealEscala
{Variabie}

Subescala
{dimensiones)

Conceptos

Factores individuales

Es la situacién de los individuos que integran ung
organizacién, dado que tiene una necesidad psicolégica d
autoabastecerse (proceso psicoidgico).

Factores grupales

Es la situacion donde los empleados forman parte de una
organizacion, y come a su vez se relacionan con oiros
individuos para atender necesidades (procesos sociales
psicologicos).

Productividad laboral
Factores
organizacionales

Denominado ai proceso donde la institucion influye en los
individuos que forman parte de esta, (proceso
psicologico); considerados a los elementos quede
mandan una investigacion independiente y se da en el
contexio que se desarrolla el trabajador.

Aspectos relevantes o positivos que resaltan en el

S proceso materia de investigacion.
O Aspectos negatives que afectan el proceso materia de
i : S
Limheciones investigacion.
5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el “Guion de preguntas de la entrevista semiestructurada’, elaborado por
Vaidivia Caparachin, Ysabel Geraldine en el afio 2023. De acuerdo con lossiguientes indicadores le solicito que

califique cada uno de los items segun corresponda.

la dimensién o

Criterio Calificacion indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CL{‘RDAD 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras
Elitem se i de acuerdo con su significado o por laordenacién de
comprende estas.
faciimente, es s - — ficad
decir, su sintactica . e requiere una modificacién muy especifica de
y semantica son 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
adecuadas. . El item es claro, tiene seméntica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. No cumpie con el criterio El item no tiene relacion Iégica con la dimension.
p— El item tiene una relacion tangencial /lejana conla
COHERENCIA 2. Bajo Nivel £ ol ey g A
El item tiene i - -
relacion logica con 4. Floderadariva il item tiene una relacién moderada con ia

dimensidn que se esta midiendo.

indicador que esta
midiendo. 4, Alto nivel

El item se encuenira esta relacionado con la
dimension que esté midiendo.

1. No cumple con el criterio
RELEVANCIA

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

El item es esencial

o importante, es 2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

decir debe ser

incluido. 3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Aito nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 3 de su valoracion, asi como solicitamos brinde sus

observaciones gue considere pertinente.
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1.Ne cumple con el criterio
2.Bajo nivel

3.Moderado nivel

4.Alto nivel

Subcategorias del instrumento:

e  Primera subcategoria: Factores individuales

¢ Objetivos de la Subcategoria: Analizar cudles son los factores individuales de la productividad laboral
segun género en una institucion publica de Lima, 2023.

indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

1. ¢ En su experiencia cuéles son las

ondiciones individuales que exige la 4 4 4
institucion en su centro laboral?
2. ¢ De qué manera la institucion

Condiciones
individuales

Salud en el

: promueve y protege la salud de los 4 4 4
trabajo trabajadores?
Kiatieaciin 3. ¢, De gué manera la institucién 4 4 4

imotiva a los trabajadores?

4. ¢ Considera usted que se encuentra
Compromiso [comprometido con la institucion en la 4 4 4
que labora? ; Por qué?

e Subcategoria: Factores Grupales

»  Objetivos de la dimensién: Analizar cudles son los factores grupales de la productividad laboral segtin
género en una institucién publica de Lima, 2023

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

5. En su experiencia ;,Coémo se practica
lla comunicacion asertiva en su area de 4 4 4
trabajo?

Trabajoen . ;Cémo se realiza el trabajo en equipc|

Comunicacion
asertiva

equipo en su area de trabajo? 4 A 4
7. ¢, Como se efectlia la toma de
Toma de (decisiones en su area de trabajo? /
L g 4 : 4 4 4
decisiones |;,Quiénes intervienen en la toma de
decisiones?
s 8. ¢ De qué manera los trabajadores se
S:g:u(f:lli% ?Oge Evolucran en la solucion de conflictos 4 4 4
n su area de trabajo?

« Subcategoria: Factores Organizacionales

¢ Objetivos de la dimensién: Analizar cuéles son los factores organizacionales de la productividad laboral
segun género en una instituciéon publica de Lima, 2023

indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | ©Pservaciones/
Recomendaciones

9. En su experiencia laboral ;,considera
usted que la institucion cuenta con el

personal idoneo para la ejecucion de 4 4 4
tareas?

Personal
idéneo
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Cumplimiento
del pian de
trabajo

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

Satisfaccion en
la
remuneracion

11. En su experiencia personal,
cuénteme usted ¢ se considera usted
|satisfecho en la remuneracion que
ofrece la institucion a los trabajadores? /
¢ Por qué?

Mejora en las
cendiciones
laborales

12. ¢ Considera usted que la institucion
e preocupa por la mejora de las

Eondiciones laborales de sus
rabajadores? / 4 Por qué?

Subcategoria:

Alcances

Objetivos de la dimension: Analizar cuales son los alcances de la productividad laboral segln géneroc en una
Institucion publica de Lima, 2023.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

igualdad de
género

13. ¢ Considera usted que la iguaidad de
género es uno de los alcances en la
roductividad laboral de la institucion?

Rendimiento
laboral F

14. i Considera usted que el principal

Icance de la productividad laboral es el

endimiento laboral? / ¢ Por qué?

Subcategoria:

Limitaciones

Objetivos de la dimension: Analizar cugles son las limitaciones de la productividad laboral segiin género en una
institucion publica de Lima, 2023.

Asesor

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a empiear. Por
otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi,
mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (19886) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20
expertos, Hyrkés et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacién confiable de la validez de contenido de un instrumento
(cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de os expertos han estado de acuerdo
con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkés et al. (2003).

Ver: h

| Angel Perez Perez

ss. coneited 201 7/cites201 723,080 entre otra bibliografia.

indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | OPservaciones/
Recomendaciones
15. ¢ Considera usted que la falta de
Faltade [capacitacion es otra limitacion en la 4 4 ®
capacitacion [productividad laboral de la institucién? /
¢ Por qué?
T 16. ¢ Considera usted que la asignacion
Asnrger;cr:lszr;de ke recursos escasos es una limitacion 4 4 4
aEiog n la productividad laboral de la
F1stitucién? / ¢ Por qué?
)
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Anexo 5: CARTA DE PRESENTACION
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pabikca de Lima, 2023,
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Anexo 6: CODIFICACION DE TRANSCRIPCION DE ENTREVISTA EN ATLAS.TL.9

2 D 1:ENTREVISTAS VARONES =

ENTREVISTA A LOS VAROHES
1. EN & Bxpenancia, {cuales son |3e conicionss Individuales que 8xigs 18 Inetitucion en 12 qus labora?
EW1: La institucidn en conformidad con kas funciones que realizo en o area de mesa de pares nos exige buena atencidn, buena imagen y buen trato al personal y ol uswaria,

EVZ: Las condiciones indniduales que exige la inslilbcon para ingresar a laborar son; en primer lugar, a experiz sobre el puesio gue voy @ ocupar, en segundo ugar, esid el conocimiento que posea sobre los procesos gue vay a

de=anollar, y fnalments asta |a axpeiencia qua tenga an mi haber desampediado las funciones 2 mi cango.
Siendo enfonces esas ires condiciones esenciales que requiens |a instilvotn para poder ocupar un dedenminads puesto Eboral.

EW3: Las condiciones individuales que axige |a institucidn son: Eficienda y eficada en el imbajo. Asimismo, prioriza la prestacian de servicios de calidad de manera eficente, a fin de que los imbajadares cumplan con los abjetivos de la

institucitn y brindar un been servicie s los dudadanos.

EVd: Las eondiciones indiiduales que exige a institucidn principalments es sl compromiso y fa responsabilidad para con la instibucidn, pussio qus mansjamas informacion sensible & imporanie que debe ser canalizada y Sanan o fin el

cusl ex ol bien comin, la prevencidn contra |a ks forestal v la fauna silestre.
EVE: La institucitn exige candicianes individusbes que incluyen educacidn y axpanencia laboral en el mersado, asi come conocmientos Yonicas especificos de acuendo al padil gue &l cargo requisra.

EVE: Respecin a las condiciones individuales que exige la enfidad en [2 gue labore, pues san las bésicas, las que nomalmenie se solidian en cuakquier ot tabaj relacionadas par ejemple a las capacdades que uno lenga para poder

desemperiar o irabajo que se e asigna, dependiendo del puesto en el csilo cual ocupa yligadas al lema del respein de los valores que estin establecidos en of cddigo de élica del servico pdblico.

ENT: En la institucion se exige a los iabajdares como condiciones individuales, una preparacion dplima y un deteminado nivel profesional de acuerda al cargo en el cual nos vamos a desemperiar, asi coma que ambién exige que nos

encontremas debidamente capacitados en el dmbio de las competencias gue surgen de acwerdo a las funciones que vamos a desarmlar,

EVE: Capacidades [Senicas y experiencia profesional, son las dos condicianes gue exige |a instiluctn para incorpararse.

EVS: La insfitucién exige conocimienta, responsabilidad y también un irabajo de exigencia de irabajo bjo presidn, dado de gue es una institucidn bastante crilica.
2. ¢ D qué manera |a Inetifucldn promueve y profegs 12 ealud de los trabajadores?

EV1: En coardinacidn con ol ESSALUD | institucitn realiza campafias de vacunacion, chequeos preventives y charkas de salud al personal.

EVZ: Como secior plblic, nuesira institucidn tiene constiluide un comiéé de seguridad v salud en o iabajo, o oual esta obligado a dar cumplimiento a la norma, direciia, leyes, y reglamenio en maieria de salud laboral. Este comibé a

fravés de la Oficina de Recursos Humanas prolege y promueve [a salud delos irabajsdores mediants |a realizacién de camparias de vacunacicn, programas de salud coupacional, ergomalria, pausas actives, iz,

EVE: La instiluatn promueve y protege |3 salud de los iabapdares con la implementacon de programas de salud ooupacional que incuyen evalusciones médicas periddicas, prusbas de salud, y seguimiento, asi como con

capacilaciones sobre prdclicas seguras en o lugar de irabajo, y con la promecion de la congiencia sobre fesgos especificos asociados con su iabajo, y con pausas aciivas durande la jomada laboral para prevenir [a faliga y of
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21
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EV4: La inslitbcion promueve y prolege a2 salud de los trabapdones medanke la realizacién de campanas menswales de vacunaciin, asmismo acluaimente s estd levando 2 cabo un programa de control de | salud en el inbaja.
Ademas, ambign se llevan & cabo periddicamente pausas actives para los rabajadores en general,
[EVE: La institucidn liene un drea médica, que eventual o escasamente realiza un chegueo af personal, y que ante l2 existencia de alguna evenlualidad [Emese sismas, o pandemias ha efeciuado m ssguimiento 2 los rabajadores.

[EVE: Tenpo entendido que achualmende se ouenta con un personal que ve justamente los femas relcionadas a la salud, especificaments ahara, par ejemplo, estin con el tema del bamizae y gue pauatinamente sempre estn al tanio
con & personal para efectos de poder cubrir cualquier lipo de necesidad que eslé relbcionada con 2 salud, por esas razones peedo decir gue hay un irabajp que evidencia una precoupacian por el bienestar de la salud del servidor
piiblica.

[EVT: En ese punio nosobms en la enfidad tenemas un drea que se llama sequridad y salud en el irabajo y busno, ellos hacen campafias perddicas de salud, por lo menos unas cuatm al afio y de manera recreativa 3 rvis de las
pausas aclivas.

EVE: A través de saguras médicos privados, también par medio de convenios que hace con o sector salud y cierlos eventos gue promocianan en k2 misma institucidn para e cuidado de la salud.

EVE: Actualmente e cuenta con dos lipos de seguro, uno gue es o Seguro Socal y oim que es el EPS. Asimismo, se realizan agunas camparias referentes 2 |a salud, sin embargo, eslo estd desinade dnicamente al personal gue es
permanenie y no al parsenal eventual gue viene contratada medianke droenes de servicio, na o cual limita, la salud inbegral de todos los trabajadores,

3. ¢ De qué manea 13 Inefftucian motiva & los frabajadores?

EV1: La institucidn nas moliva mediante |2 organizacicn de evenios deporiivas inbemos, en los que todos los irabajadares estsos imvitados a particpar.

EV2: Enlendiendo ese molivar a gue puedan desamolar un mejor trabajo, la institucon dentro de su programaciin anual considera un plan de capacitaciones, el cual es fnanciado y gestonado por |2 propia institustn. Asimismea,
organiza Juegos y campeonaios deparivos y de confratemnidad en los cuales == invila 2 todo of personal de la insucidn, Finalmente, consider que la insfitucin mativa a los abajpdores de alguna manera con wna cultura
organizacional, es decir, fomentanda la identidad instiluconal

EV3: La institucién promueve a los rabajadores a través de campeanalos departives Inter-oficnas, capacitaciones de actualizacidn, y reconocdmienios 2 los mejeres abajadares.

EV4: La institucién motiva a los trabajadores programando eventos departivas de confralemidad, gue se realizan dos vecss al afio, los mismos que, como parte del programa se realiza un compartic entre los rabajadores. También a
fravés de la promocidn de campafias de salud, como fue hace pooo [a campania de despisiaje de canosr.

[EVE: Consideno que existe una molivacion escasa, ya gue en esle seclor no se dan oporunidades de ascensos o un sweldo gradual segdn fu esperenda o nivel académice, toda vez gue, s en el Estada lw posiulas a un puesio

deferminade con un suslds establecido de acuerdo a la Ley te congelas en ese puesio.

[EVE: La motivacitn respecio al rendmienio de fas labores gue desempafia ol tabajadar, ha sido reconosido en muchas oportunidades, con una especie de diploma o reconodmienin simbdlicn, eis tengo snfendido, se olorga a un
miembro de cada una de s uidades orgnicas, y dreccones de lineas gue conforman la institucisn y, par olro lado e ema gue ambién esimula son los evenios deporiivas de confralesmidad, el oual srve para brindar y aperurarse 2

oampartir Ln momenio can iodo e parsonal, asi come con las propias autoridades y jefes gue representan a l2 insbtucidn.
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[EWT: La enlidad motiva a los irabajadares, medianie un reconocimisnio simbdlion al trabajadar del afio, siendo esta la dnica forma de motivacidn que e podido obserear.

EVE: En e sspecho, considers que le falta a la inslilucdn, no hay un programa sspecifico motivscional para los trabajsdares, ese e un talén de Aquiles de et

EWG: La molivacin sl no eskd haciendo bien efectuada, o cusl podria ser a consecuencia de la pandemiz, gue restringid mucho el tema de [a rebacidn trabajador - empleade, =in embargo, se vienen for k algunas

capacidades para gue, en el futur, s8 pueds implementar aligunos Sips. de motivacidn.
4. jConshdera ueted qua 28 sncuentra compromatido con 12 Institucion &n 18 qus labora? (Porqus?
EV1: 8i me encueniro compromedido con la institucidn, porgue lengo la necesidad de irabajar, por lo gue en funcian a dicha necesidad realizo mis funciones de manera eficiene.

EW2: Me encueniro aliamenbe comprometido con |a instiluctn por diversas razones, enfiéndaze a la palabra compromiso como un deber de cumplir con s funciones gue me han asignads. Entances. el compromiso mio y el de mi equips

s alto pangue, apuntamos a un abjetive que rascende mas alla de las metas establecidas.
[EWa: Claro que si, me encueniro comprometida con las funciones asignadas a mi cango, las cuales == encueniran estrechamente ligadas a la atencidn del administrado.
[EV4: Personalmente, estoy comprometido con mi rabajo pongue es wna fuenie de ingresos propia y 2 su vez porgue me gusta mi rabajo.

EVE: Claro que si, de hecho, desde el momenio gue ingrese a laborar en la inslilboon el compromiso siempre ha estado muesina de ello es que, imalo de cumpin no solo con las labores que se me asignan, sino gue busco identificar en
mi misma cuakes san los puntos de fakencias en los cuales uno puedo ir mejoranda poco @ poaco, por lo que considen que ese es o de los aspecios mas imparanies gue evidencan que e compromise ha estado desde o prindpio ¥

canfinua en el enfido de mis funciones.

[EVE: Considera que =i, no salamenie en esta enfidad, sino en todas [as entidades que he irabajado, siempre me he enconirade comprometido, porgue @ un reln fabajar en una entidad pablica y nos estamos formando siempre: para

esn, oon indas las capaciaciones.

[EWT: Hablandoe ded dima [aboral, o sea, siempre eslamos en compelencia, pero de una manera muy saludable y pienso gue una siempre liene que sentic aprecio por k2 institucidn en la que esta desempenandase.
[EVE: Por supuesto que me encuenino comprometide, porque al fin y al cabo [a entidad me permite subvencionar 2 mi familia, sosteners y me da las condiciones adecuadas para provesr 2 mi familia de lo necesario.
[EWS: Definifvamante que si, dada la finalidad poblica, también los reies profesionales y personales gue uno enfoca en | instituccn, y més alld contribuir A cambio que el Estado necesita.

5. En su sxperencia, {como 28 practica |2 comunicaclon asertiva an su Araa de frabajo?

[EV¥1: La comunicacitn asertiva en mi drea de irabajo e practica en base a una coordinacidn confinua, amable, cordial.

[EW2: Enlendiends que la comunicacitn asediva es una habilidad de [a esoucha activa y de tener empatia entre miembros. Particulaments en mi &rea, exdsbe familiaridad, e< dedr, unalio sentido de compafierismo, respeto y solidaridad

anire iodos.

[EW3: S practica a través de la escucha activa, la empatia y expresando mis pensamientas, senfimienios y necesidades de maner dara y respefuosa entne unes 3 oios.
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[EVd: Bueno en mi drea de irabajo el dima laboral es bueno y ello infiluye bastanie para que indos los miembros del equipe podamas tener una comunicacitn sseriva més alin si por [ labor gue realizames tenemos que estar en

oonstanie conexidn. Al respectn, debo precisar que la comunicaciin entne nosotros se da forma horizonisl mas no vertical, eniendo siempre wna buena comunicacitn ya sea entre jefes, snalisias v asstentes.
[EW5: En mi drea en especifics, flia mejorar, ya gue no san tan explictos & comunicar una indicacidn, susden ser muy ambiguas las opiniones de |a jelatura.
EVE: En este caso enemos | suere de conlar con una dineclora general y un direclor de la unidad orgdnica, en la cual yo laboro, que permanentemente estd en comunicacion direcla con nosolros, es decir, permiten gue nosalros

podames apinar y podamos de repente brindar nussira postura respecio @ algin punio, alguna felenca gue tengan y podames apayar, siempre nos escuchan y se avidencia también que, lo que nosobros opinamos se vuelca y se

materializa en las decisiones que ellos. mismos toman.
ENT: La comunicacicn aseiva en este coso, sarian las reuniones cordales de coordinacion, que se Sene entre compaieros de una msma drea, para 2 loma de decsiones.
EVE: A bravés de la delegacién de faculiades, y respetando las opiniones de los iabajadores que comprendemos deniro de | oficina.

[EV3: Pregunla muy importante. Nomalmenle tenemos reuniones exquipos, los cusles estandarizan o procedimiento para gue esios sean mas clares y no afectz salamenle con ef lenguaje de la comunicacion, gue muchas veces leva a

inerpretac e na de. En ese senfide, iratamos de colegiar y estandarizar los procedimienios y las formas de comunicacian.
€. (Comao se realiza o trabajo en aquipo &n Bu 4rea de trabajo?
[E¥1: En mi drea, o trabajo en equipo se realiza a iravés de grupos de irabajo, los cuales se encargan de 2 ejecucion de [as lameas que se le son asignadas, de acuerdo o cargo y funcién gue desemperian,

EW2: En mi drea tengo 3 equipos; por un lado, lenemos al equipo de alencién al civdadang, por olro al de gestion documental, y el uime al eguipo de archive. En ese sanfido, o tabajo en equipo es solidario, que practica la
comunicaciin horizonkal, es dedr es una comunicacidn abierta y fluida de bastante confianza y en conslante coordinacidn.

EV3: Se realiza mediante la definicidn dara de objetivos comunes, roles y responsahiidades. Para elo el rabajo en equips se realiza fundamentaimente con la préictica de la comunicacian abierts, la colshoracian acfiva, el respeio mutuo

y la resolucidn constructiva de confliclos. Ademdas, en mi drea se fomenta la confianza, la fexibilidad, k2 adaplabifdad y o uso de lecnologias colaborativas.

[EV4: El irabajp en equipo se realiza de forma organizada, es dedr cada miembro = anganiza de acverdo a las funciones gue realiza ¥ al grupa de irabajo o que pertensce. Esio results, de las reuniones periddicas en las cuales
juntamenie con el jefe se definen tareas para asi lograr los ohietivos propuesios como dnea.

[EW5: En mi drea de trabajo, indos irabajamos en equips, es decir en conjunio, existe una coomdinacion constamie a efectos de lograr los objetivos propuesios.

EVE: Como se trata de una direccisn gue cuenta can un eguipo mullidisciplinano, normalme e, para efecios de poder alender un bema que involuone |a emisidn de opinidn por pare de diversos profesionales, se conforman eguipos de

trabajs donde == considera bidh o i i ieros i re e [ mano del a) I. Enionces eso e un o, @5 una mecAnicy i mn o para efectos de r atender los idos que =an
i g, rggen y semp paye lega rabiajo, permansie o e pace pedidos ou

requeridos o formulados tanto por las direceiones de la propia instilucon como por instituciones distintes
[EWT: Bueno remitientda a la pregunta anterior, & irabajo en equips o ienemos esiructurado y disefiado dentro de [a oficing, 2 ravés de la delegacion de facultsdes, ioda vez que, cada uno sabe lo gue Bene que hacer, cada uno conoce

perfeciaments sus funciones y como maniesté anterdormenie, no se trata de la decisiin de uno solo, sino siempre cuando e Sene gue definic alguna siluacidn, coordinamaos y discutimes la decisiin que se vaya 2 adoplar.
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[EVE: Los equipos, o rabajo |o realizan de manera estandarizada a fravés de procedimienios inkemos, y ambign @ fravés de procedimientos que ya establece la noma. Pero mds alld de ella lo hacemos de manera, de inlerpretacicn,

fenemoes inlerpretaciones normatives previas para que esa na afecle ni sean decsiones individuales, sino colegiadas.

[EWS: Nosolros tenemaos reuniones de coordinacion en las gue, en su desamollo surgen llnias de ideas, y dependiendo de eso se dan los procesos deniro drea, los cusles serdn asemidos por cada miembro ded equipo, a pesar de gue
cada ung ya liene una funcian esiablecida siempre algunos no llegan a copar fodo, siempre exislen algunas falencias que kas cuales nosolros debernos asistir, por el bien no solo de fa oficina o de la direccidn, sino por el bien de la
enfidad.

7. 1Cama 88 efectia |a foma de decleionss en Bu area de frabajo? / @uenss Intsrvienen en 1a toma de declziones?

[EV1: La toma de dedsiones ze efectla con el aparie y colaboracién de todo el aguipo de irabajo. Y los gue intervienen zon el jefe i ialo, l2 i ylos

[EW2: En la foma de dedsiones lengo 3 niveles,
[Hived de Asislenie o Personal Operafiva: En este nivel, los asisientes o el personal operativa identifican necesidades u aparunidades de mejora en la comunicacion harizontal,

Hivel de Especialista o Direccidn: Aqui, los espacialistas o la direccidn revisan las comunicack ibidas sobre las i u oporiunidades de mejora.

[Discuten, conversan y foman decisiones sobre cimo abordar estas cuesones.

La toma de decsiones en esie nivel es realizada por un pequeiio grupo de especialisis.

Hived de Equipo: Una vez que se (oman fas decisiones en el nivel de especialista o direccion, se pasa a |a etapa de implementacion, que involucra al equipa.

Laimplementaciin de las dedsiones es un procesa colaborative en el que iodos los miemines del equipo contribuyen y irabajan jurios para llevar a cabo las acdones necesarias.
Lz dedsiones en esle nivel son colectivas y s basan en la colaboracian de odo o equips.

[EV3: Para La toma de decisiones enmi drea suslen imaluosr a iodo o eguipo de trabajo, segin la naturaleza y la importancia de las dedsiones.

[EVd: La toma de decisiones parie desde mi punio de visk, en razon de las funcones que se me han asignade, de acuerda a ello lo consulit directamenie con mi jefe, que, coma ya lo he mencionads mantenemos wna reladon bastanie
horizontal, en ese senlido nos reunimas y e plantean posibles solucones para fmalmenie de lo gue resulie se lome wa dedsion conjunta, mas no arbitraria.

[EVE: La loma de dedsiones se encuenira & cango de la direccidn del drea, @ imagine que esta es lomada en base a las consullas o reuniones que realiza con odo o equipo de rabajo.

[EVE: Tal ¥ como lo habia indicado en las preguntas anteriores para [a foma de decsiones, sempre se requiene de |y opinién previa por parte del personal especializade. Esto quiere dedr que al jefe solicta una apinidn al personal
dependienda de qué fpo de ema es el gue =2 va a focar y luego se hace una espacie de conversatorio donde participan todos los expecialistas imaluorsdos, para que en consenso llegue a una sola opinidn que frasldada por el por el

jefe llegue a la parsona, enfidad o unidad argdnica que ha solicitado esa opinion.
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77 [EWT: Buena, en este caso la loma de decsiones e realiza en canjunta, s bien es cierlo la direceidn s la gue dedde, nosotras como pare del equipo de trabajo, & trawés de la lluvia de ideas y de manera pasitiva, buscard que [ enlidad

salga sempre favorecida. Los gue inlervienen son; 2 alla dreccin, I i ¥

7g| [EVE: Todos los rabajadores que conforman fa Oficina,  iravés del consenso.

7g| [EVE:La toma de decisiones si bien es dero, se dan en cumplimienio de las narmas, par lo que salamenie fas decsiones que se oman son de orden de gestion, mds na de orden namative, ya gue estd implementado en el secior
pisblica con e prncipio de legalidad gue todo funcionario tiene que hacer dnicamente aguello que esth nomada.

gp| 8 ¢0equé maners loe frabajadores se Involucran en Iz scluclon de conflictos en au drea de trabajo?

B8 [E¥1: Las irabajadones nos involucramos: en la solucidn de conflicios, mediante o conceso propanemos aliermativas ylo salidas al incidente que se pueda presentar.

gp| [EVE: Hasla agul es importante cémo hemos venide abordanda o Irabajo en equipo, la comunicacin asertiva y la imperiancia de fener esios elemenios deniro del drea. Ahora con respecta de 2 interogante, para empezar, no he
idertificade conflicios dentro de mi drea, oo es una muesira que engs un buen ambienle: de trabajo. Sn embargo, ¥ de presentarss una stuacon de confliclo en mi d&rea, o resolvemas comersando y legando a un buen acuendo.

g2 [EV3: Bumno desde mi experiencia, son paces frecuenies los confictos gue se han presentade en o drea, sin embarge, cuande se ha dade el jefe directo hablaba con esa persona a solax a fin de tratar el problema v darde posibles
remedios, para lusgo amibar una solucidn

g4| [EV4:En el secior estatal, los més involucrados son ef personal que posee una refacién laboral con la institucién, por o que, de presentarse: Lna situadidn de conflicio, estas sarian los lemados 2 proponer remedios o posibles soluciones:

al mismi.
I3 [EVE: El involucramiento es dinecio an realidad, porgue irabajamos de [a mano con o jefe inmedizto y o jefe inmedizto nos da la posbiidad de poder brindar opiniones respecio cémo solucionar un ma en especifico.

gg| [EVE: Propiamente conflicios no se han presentado en mi dre, si bien es derto camas gficing pademas tener liguncs iapiezas, pero legar 2 un tema de conflicios me parece gue no. Por cuanks no padra profundizas en ess boming, por

alli exisien algunas diferencias, peno son de indale laboral y en #nminos de opinidn, de ideas, sin embargo, buscamos que ello =2 resuela de la mejor manera pasible.
& [EVT: Todos nos vemas inmvoluorasdos porque @ fin y al cabo cualquier situacidn de canficto gue pueda surgr en la ofidna nos afecta a todos los que 2 conformamaos, par elia tadas nos vemaos involucradas en la solucidn de confliclos.

&R [EVE: Las irabajadores nonmaimente en las dreas en las gue estamoes desarrollando scfividades no generan conflickos, no sé =i es un facior de suerte o es un faclor también de que ze Sene un buen dima laboral, enfonces ex raro que

axisian conflicios y de aquelios gue he podide observar ze canalizan a través del sindicalo, gue si bien ex cierlo enen wna inlenvencién bastante szariiva, Sn embargo, e muy paca o insign los gue se han 0.

gg| [EVE:En el caso de existir algin conficts en el drea, es esencial que nos reuramas: y participemas activamente iodos los inolucradas. Eslo inshuye expresar nuesiros punios de vista de manera clara, escuchar a los demis y colaborar
en la bisgueda de soluciones.

gp| 9-Eneu expenencia laboral, ¢cansiders ueted que 13 Instrtucion cusnts con ol paraonal Idoned para 1a sjscucion o6 1as tarags?

g [EV1: Efectivamente, considen gue la instilucon si cuenta con o personal iddneo, tal es asi que, durante lo gue va del afo nuestra drea de tabajo no ha pe repories de inci ims par un i L desamperio de sus

funciones,

H

g

A

Lo

I

s

I

gi -




[ D 1: ENTREVISTAS VARONES ~ x

92

95

100
101

102

103

104

108

[EV2: En la inslilusitn propiamente podria tener algunos alcances an cuanto a si el personal es o no iddnen, pero considemn particularments que =i, porque en mi condicidn de dimcior debo ssumir que sl personal que kshara canmiga y
quee brinda servicio e el mas iddneo, e el preparado, guizds no cuenio con e personal suficiente, pero si con e personal iddneo. No podria condratar 2 una persona que no sea iddnes para e puesio que va a dessmpedar.

[EV3: Considern que lainsiiiucitn cuenia con un equipo bien capacitado y competenis, prusha de sllo e que indos pasesn un desampedio efidents y efectivo en las funciones que realizan.

[EV4: Considero que la instibucidn =i cuenta con ef personal idoneo, parque justamente nosalres estamos dedicados exdusvamente al ambilo forestal y fauna sivesire, enlonces pues exisbe un sinfin de personal preparado, ales como
ingenieros forestales, ingeniercs agrdnomos, ingenieros dedicados 3 lodo exle rubro, =i como también abogados que astin especializados en temas de talailegal, irifion de madera y trafico de animales, los cuales trabajan an conjunio.
[EWS: Considern que no, ya que hay mucha que existe personal que debe mejorar, ya sea académica o profesionaimenie.

[EVE: La institucitin as demasiado amplia, en ese caso yo podria, en lsdo caso, indicar respecin de la unidad donde yo trabajo, si, y shi yo oo que si se cusnla con el parsanal iddnes para |a sjecucidn de |as tareas, debido a que hasta

el momento lodas las [abones que se nos han sido encomendaadas han sido der manera sali i

[EVT: Sinceramante be digo que no, parque no lodos somos iguales o no iodos lenemos [as mismas. capacidades, ya que hay deleminsdos trabapdares que possen cierlas falencias fas cuales nosoéms como equips isnemos gue

encangamas de suplidas y apoyar.
[EVE: En ol caso espacifico de |a oficina coactiva, si.

[EVS: Definifivamente considern gue no se cuenla con personal iddneo, sin embargo, y con lo gue lenemas, estamos iratanda de forlalecer capacidades y en of marco de las normas se irata de llegar a un estandar, Sin peruicio de ello,

=abamas nasobas que en o sacior plblion la confralacion de personas se da sempre con deficencias.
10, En su experiencia menciona usted, ¢que medidzs 22 fomen para el cumplimisnte del plan ds trabajo?
[EV1: Establmscemos un cronograma can fechas definidas, taneas deberminadas y con equipos de imbajo designados.

[EV2: Las medidas que se toman actualmenie an mi drea de irabajo son en base al plan operativa {POI) de la instilucon, o cual conliene los abjetives, melas y acdones especificas que [a instilucasn planes llevar @ cabo en un pariode
deferminada. El POl es una herramienta dave para la gestidn de proyectos y |2 planificacidn esiralégica. En ese senlido, para & cumplimiento del plan de trabajo de mi drea, establscemnos una planificacion solida, asignamas tareas,
realizamos seguimienios confinuos, practicamos comunicacion aserliva y [ capacidad de adaplarse & cambios y desafios a lo largo de los procesas.

[EV3: Para sl cumplimenio del Plan de Trabajo se implemantan medidas como, la planificacidn detalada de objetives v plazos, asignacién clara de responsabifdades, supesrdsion regular del progress, evaluaciones de dessmpedio y
asignacitn adecuada de recursos. Estes praclicas enfiendo que buscan garantizar ly eficiencia y responsabilidad en la ejecucidn de tareas y metas establecidas.

[EVd: Las medidas que se toman para el cumplimiento del plan de irabajo se sjecutan a irvés de on seguimiento mensual, an base al POl y 3 un cranograma establscido por los enles rectones.

EVE: Las medidas que se loman paricuammente esién relacionadas con el trabajo en eguipo. Es decir, para poder cumplr con ef plan de irabajo gue nosoiros tenemos como unidad angdnica, siempre se forman los equipos

mulidisciplinarios y a raztn de alls, esis s svaluacidn en conjunio nos permibe poder absaher cualkquier tipa de duda, dependiendo de cudl es s consulia o cudl es e punio del plan de tabajo gue se esti ibcando.
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ENT: Las medidas que adoplamos son trabajar en base a resultadas y también en bxss a plazes, sendo este Gimo lo més imporanie en el caso de [ ofidna cosciva

EVE: Cuando hablamos de plan de irabajo en el sstsdo, mis alli de lo que podemas nosobros lener como un plan de trabajn, de acfividades o propiamente dicho un plan de frabajo de algo puntual, noscbms lenemos i sisiema de
planificacidn, programacion, medicidn de las necesidades ¢ de los chjetivos que Ssnen ks insBiluciones, en ol cual no podemas salimos, y los planes de irabajo son mas enfocados en las aclividsdes danas gue lenemos y sl ello permite

al Ingro de los ohbjetives que se Senen, sin embargo, los planes de irabajo gue lenemos de manera individual, los equipos abadecen también 3 una constanie y permanenie decsiones de cambio de los gobiernas que anian.

11.  Ensu experiencia pareonal, coméntema Ud. | 38 consldara satisfecha con |3 remunsracidn que ofrece |2 Institucidn 2 los frabajadorse? ¢ Por qua?

EV1: Persanalmentes no me encuenin salisfecho con mi remuneracidn, ya gue hace 11 afios que venga laborando en |2 institucidn mi remuneracisn sa ha mantznids congelada,

EV2: En e aspacin, b= digo que, las personas nunca van a estar salisfechas con o que perciben. 5i alguien prequnta si yo puedo percibir mas, guiza fe diga que si, porgue siempre vamos a buscar aporunidades para mejorar nuesiros
ingresos

EV3: Ahora bien, como oginicn, = me gustaria gue mis colaboradones tengan una mejor remuneracion, porgue si hacemos una comparacion con otras enfidades que cumplen k2 misma funcién y el mismeo ml, ganan mas.

EV4: Nesoiros al sar un Programa Nacianal, no fsnemos un eguilbrio de funciones y remuneraciones, kay un desequilibrio en general an el estado,

EVE: Ho me encuenire safisfecha, inicialmente uno empieza en un trabajo con una proyeccicn, pues si bien es derto o pastula 2 wn cargo oon un seeklo determinads, sin embargo |a expectaiiva de cualquier rabajador e mejorar
econtmica y profesianalmente en wn puesto mejor, pero en o régimen pdblico nos encontrames regidos a las normas vigenies, muesia de el es que acualmente iodos los trabajadares CAS estin sujelos 3 un nomma gue nos olorga ly
candicidn de indelerminados sin embargo, nos congela 2 remuneracion y el cago que coupamas.

EVE: De hecho, no me encueniro safisfecho, porque exislen dreas que realizan wn trabajo muy simitar al que realiza la unidad organica, la cual pertenezco, donde los sueldos evidencian una desigualdad, es dedr, hay especialisias
lisggasless cques e i caso perciben una cantidad mucho mayor que en olras anees que an las gue ya iabaj, entonces yo entendaria que una stuscon eh jusls serda gue lodos engamas o abjetivames &l msmo suelds

ENT: Desde un ambilo persenal, no me encuento tan safisfechs, pero lampeon me encuenine insatisfecha, porgue uno sabe o gue quisne y sabe por gué estd acd. Nosolros en 2 vida laboral sempre hemes ido buscando mejorias para
niesiro dmibito familar y personal. En ese senfido, por ahora yo pienso gue es lo que Enemas, y es lo gue =2 puede dar, de repente mis adelante habrd alguna mejora a respecio.

EVE: En mi apreciacidn personal no, oeo que nadie estd satisfecho con o que gana, considen gue uno siempre quiere una mejoria. Me parece gue en ese punto |a institucidn tendria que hacer wa reconsideracidn en cuanio a ky
remuneracin de los rabajadones.

EVE: Na, definitvamenie no me encusniro salisfecho, no hable par mi, sine por el conjunio de irabajadones o |a polilica de gobisma gue na Sane un estandar o un mecanizmo que pusda wir las modalidades de irabajo y asi mismoe
astandarizar los puestos, =i bien existen normas, pero |a realidsd demussina o conlraria.

12 pConeldera usted que s Inetifuclan e praocupa por 2 mejora ds |2e condiclonss laborales de sus trabajadores? (Por qua?

EV1: Considero que no hay preocupacion de parie de la inslilucdn para fa mejora de nuesinas condiciones laborales, porque lodo se mantiens igual a pesar de los afos.
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EW2: Considero que =i, y lengo varas razones para afimar ell:

- Como director, participo en reuniones de directonio donde e discuben temas importantes relacionados con la gestion y |2 (oma de dedsiones de |a institucidn, y deniro de los cusles ambién se evidenca una preccupadon de parte de
s autoridades, al poner énfass en la justica laboral al no permitic que se brinde un Servicio sin una orden de servico vigente. Esio demuesirs una preooupacién par garantizar gue los irabajadores engan condiciones laborales justzs
y e se vean abligadas & realizar breas sin la debida documentacidn.

- Otro punto imporanie es ambién e hecho de gue la instiucon se preocupe por 2 mejora de fa iuminacicn y las condiciones. ded ambiente de trabajo, con la fnalidad de ofrecer al parsonal comodidad y seguridad para realizacion de
sus funciones.

- Asimismo, el brindar la posiblidad de trabajar de forma remola demuesira una adapladdn a las necesidades cambiantes de los tabajadares, lo gue es un signo positvo de |2 Sexibiidad de [ institecon para salisfacer las demandas
de su personal.

- Finalmende, aunque [as instadlaciones pueden no tener el aforo suficierte en |2 aclualidad, ef hecho de gue se mencione este aspecio sugiens que 2 instilectn estd consdente de la importancia de garantizar condiciones de trabajo
seguras y cimodas para sus empleados.

EVE: En e=e punio, no me encueniro (olalmente safisfecho con la remuneracion gue percibo, puesto que considers que no compensa |o gue percibo con las funcianes gue desempedio daiamente, mds min =i el costo de vida varia
canforme pasa los afics.

EV4: Considero que, si me encuenin safisfecho oon la remuneracidn que ofrece la institucidn, parque exisie un ema de cawsalidad con el puesio gue dessmpedio, es decir;, es comespondiente a |a tarea gue cada uno realiza. Si bien es
dierto en la instbucién existen varos fpos de confralo, como pueden ser, drdenes de serico, CAS, T26. Sin embargo, suelen sar respelucsos de los horanos de trabajo, de los dias de descansn, los feriados calendarnios. En
cansecuencia, puedo llegar  la condusidn que existe un respelo 3 los alcances pactados en cada tipo de relacidn confraciual que exste, y eso es loque perciba de manera personal y en midia adia.

EVE: Al respecio, considen gue mas que la instilucion, & ser esta de cardcler plblica, =ik estd encaminada a acatar noemas o disposiciones del Gobierna Central, entonces, par mas que |2 institucidn guisiera haoer cambios salanales,
horavios, enire oiros, esta no podria, Diferents, &5 el caso de una instilucon pivada donde hay bonos, ulifdades y olros beneficies. En ese senfido, en nuesira inslitecon por mds que uviess propuestas de mejor, ssgin lo gue veo y
odmao ex |a normativa del Gobiemo cenlral pues se ve un pooa limitada,

EVE: Considern que exisle una preccupacion escasa, parque no se evidencan sefisles en ls que 2 instituccn (ome alguna medida para la modificacion de ciertas condicones [aborales de los inbajpdores, en l2s cusles =z evidencia

una vulneracitn de derschos, parsonalmeants na he ascuchado ni he visio ello.

EVT: Yo oreo que si, paro semprne hay limitantes gue son exienas, es dedr, gue no dependen muche de la dedsicn que tome |2 propia enfidad, sino que va a depender de muchos factares came, por ejemplo, of gue estd reaconado sl

siztnma financiem, a la canfidad de diners que sea alorgads a ly enfidad para poder cubrir todas [as falencias, sean de sweldo, de logistica y de parsonal que se presenten.

EVE: Cansider que si, porque siempre estin preccupados en que al personal no les falle ninguna hesramienta de fabajo desde de las condiciones gue se dan para poder laborar en cualguier instancia hasta l2s condiciones gque nos

permitan a nosalros poder acceder a nuestra harana laboral, 2 nuesiro horario de comida, a nuestro harano de salida, s=i como a las condiciones fisicas que van desde una maguina de cmpulo, wna buena red de inlemel, elc. Induso =5

hablames de [ infraestrectura del lugar donde nos uhicados, peeda decr gue es ef dplimo, y que, de todas las enlidades en Lima en las gue he laborade, peedo canduir gue estar en esta inslilucon es super a diferencas de oiras.
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EV: Considern que =i, &n la medida de o pasible, de souerda tambidn 2 sus recursos econdmicos, |2 enlidad nos proves de lo necesario para poder irabajar en un ambiznée rangui y de armania,

13, yCongldera usted que i Igualdad da génsro ee uno da los alcances en la productividad leboral de 12 Inefifuclan?

[EV1: 8i, inda vez que, ambos géneros, &5 decir, vannes como mujeres, pasesn el mismo nivel profesional para desemperiar los cargos 2 los gue se les designe.

EV2: En la actualidad, considero que s/, ya que ipualdad de pénero e imporanie y reflea una perspectiva que aboga par la igualdad de iralo entne iodas las personas, independientements de su género.

Al respecis, considers que las mujeres Genden & lener un mejor desampedio en el ambito laboral en comparacion con los hombres, Esto puede deberse a dferentes habildades v enfoques que cads indiiduo aporta al trabaje. Es
impariante destacar que el dessmperio laboral no debe estar rebaciorado directamene con of génera, ya que las habiidades y capacidades varian ampliamente anire las personas, independieniemente de su génera,

En dHima instancia, la igualdad de génen no soio =2 trata de dur igualdad de coorunidades a las mujeres, sino bambién de eliminar esterealipos de género y permilir gue todas las personas tengan 2 liberad de desarrollar e mdxima
polencial sin resiricciones basadas en su génern. Est puede contribuir & wna mayar diversidad y riqueza en el lugar de irabajo, lo gue a su vez puede mejorsr 2 productividad y [a loma de decisiones.

Considery gue |2 insfibuciin no musstra una preocupacion integral por la mejora de [as condiciones laborales, Inda vex que, i bien contamos con un buen ambients de irabajo, v esislen un aclo de reconodmisnio a los mejores
irabajadares, lo mismo no perche en lo gue respecta a la remuneracion saral

EV: i, la igualdad de génera actualmends se considera un facior influyents en |a productividad [aboral de una instilucicn. Fomentar | igualdad de género contribuye a 2 diversidad de pensamianto, mejora |a atracciin y relencidn de
falento, creaun ambients laboral positivo, faclita la adaptacion a la dversidad del mercada, cumphe can normalivas y expectativas sodales, y promueve el desarralle de liderazge equilativa,

EVid: Considern gue la igualdad de género es un facior dave que influye posiivamenie en la mejora de la productividad laboral de la instilucicn, al fomengar la dversidad, mejorer el compromiso delos iabajadares y asar unentona de
irabajo mas equitativa y pasiliva.

[EVE: Considern gue si, sienda que en la insbtucién exste personal de genera masculing y famening que viene desempedando allos cargos, lo cual es una muesira gue no hay presencia de dscriminacion de pénera. En ese senfido, soy
tesbige que las mujenes han demostrado fener valor en la loma de decisiones, valor en cuanto a su capacidad laboral v académica. Esla resulta impariante, parue se tiene dos apinianes diferentes que peede permiliv legar 2 un buen

EVE: En mi caso, la iguakdad de género ex un facior muy impartante gue g2 debe considerar, paro no areo que est dirsctaments relacionads con |3 productividad laboral, &5 dedr, no par o hedho de gue exista una un dessquilbrio entre

el nimero de imbajadanes de varones y mujeres vaya a significar drectamente que esio mele de cierla manera la productiva laboral de 2 institucidn,

EVT: Definifvamente, uno Sane que estar bisn preparsdo, mentalizade, par légica =i b produces producs [ enlidad, @=i seas vardn o mujer, En ess sanfide, se puade conduir que | inclusion y 2 sgquidsd de género pueden lsner varics

impacios positivos en o rendmiento y |a eficienca organizativa de la instibucian.

[EV: Considern que =i, efecivamente, la igualdad de género y mis aun ieniendo en consideraciin gue ka mayoria de los rabajadores y funcionarios en la entidad son mujeres.
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EVE: A manera parsonal, y canforme e dan los dimas laborales en esta insbbucién no exisle una desigualdad de géner, muy o contrario, existe una liberad, ambién wa paricipaciin muy inlegral de los dos géneras =n nestriccidn, sin
limitaciones. Quizis se vean en olras instituciones, pero en |a insttucion en la cual yo laboro no hay ninguna disciminacdn ligada o pénera, mas bien es un lema que si obedece a la formaddn cutural de la insttucion y también  la
formacion cullural de las personas que [ inlegran.

14, JContlders uefed que el principal slcance da la productividad laboral es &l rendimiento laborel? JPor qué?

EV1: Considern que no, ya que [a praductividad depende de muchos factares, ante sllos [ edad, [ expertiz, la molivacidn, etc.

EV2: Bz a5 una pregunts, gue padria corsiderarse gue ambas palsbras son iguales, per si bisn o rendimisnts [sboral es un componente principal de s productividad |abaral, no es el dnico facior que influye an ella. La productividad
[aboral ex el resultado de una combnacion de eficienca, calidad del irabaj, colaboracian, habilidades, motivacidn y oiros factares gue contribuyen a la capacidad de un empleado o equipo para produdr resultados de alta calidad de
mianera eficierte. Por lo tanto, &5 impertante considerar iodos estos factores ol evaluar y megorar i productividad [aboral en un entorna de iabaja.

EV3: 5, el rendimimnto laboral se considera una de los principales alcances de la productividad laboral. La relacion directa entre of rendimienta de los empleados y la productividad general de |a instibucitn es fundamental. Un alio
rendimienio laboral contribuye a la efidencia, calidad del frabajo y cumplimiento de metas.

EV4: Aungue: e rendmienio faboral es esencial para [ productividad, centrarse (nicamente en & puede pasar par alto oiros elemenios cruciales, como son una pestion efectiva, un ambienle de rabajo favorable, la mofivacion de los
trabajadares y la adecuada asignacion de tanas, son faclores que tambien impactan en |a productividad laboral de manera sgnificativa. En ese sanfido considero que, la producinvidad laboral se logra optimiando diversos aspectos, y no
saks o rendimiento indiidual

EVE: Considern que necesarameante no, porque i puedes ser muy productivo en muy poco liempo esto es, puedes trabajar s & horas obligaioras y hacer mucho mas de lo gue se espara, o puedes irabajar muchas haras y decir *yo
rindo mads”, 5in embargo, solo = estas generando un desgaste fisico, no produciendo eficazmente para la instbucidn.

EVE: Estd muy relacionada la productividad laboral con ef rendimienio labaral, pero el rendimiento laboral también lleva consige muchos factores y estos faclores estin relcionados también con la capacidad que tiene o personal, con
s conocimientos gue tiene y lambién con el bienestar gue brinda la enlidad para gue el parsonal pueda dessnvolverse de la mejor maners

EVT: Considern que si, porque el rendimiento laboral se encuentra en s nideo de la productividad [aboral, ya gue representa la capacidad que tenemos |os trabapdones para lograr resullados eficaces y eficientes en of desempaiio de
nuesiras funcines, o que lene w impacts directo en el éxto y k compelitividad de B instbucian.

EVE: Mas que ol rendmienio laboral, considera gue es la consecucién de objelivos y fires para los cuales desarrollamos nuestras aciiidades laborales.

EVE: Nos eoresidere, porque | productividad [aboral va desde un lads e |2 chiigacion que unp Szne, sin embargo, o campromiss va mas all, as buszar calidad, sxcelencia v mejors conlinua, entonces el cumplie simplemente con | lsbhor
o 25 lo que se espera en una institucon, sino es algo gue va mas allé, el compromiso a veoss nos podria dar na salamenle el cumplimiento, sino nuevas parspecivas, motivaciones de cambio y molivaciones de alcance. Entances, s no

camparta gue el rendimiento laboral sea el princpal alcance de la productividad laboral, por e confranio, considens gue hay otns faclores
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15, pConeldera usted que i3 falts de capacitacion se otra imitacien en la productividad labaral de Ia Inefifucldn? ¢Por qua?

EV1: Claro que si, ya que si nasolras como trabajadares no estamas debidamente capaciiados no podremos desempafiamos de manera eficaz an nuesiras funciones, y en consecuencia limitard la productividad laboral de |a instilucdn,
EVZ: En mi apreciacion, pienso que si, ya gue 2 capacitaciin es una herramienty esencal para maniener y megorar la productividad laboral de una institucian. La inversidn en la formacian y desarrollo de los empleades no soio beneficia
a los irabajadores, sing que ambién contribuye pasitivaments ala efidencia y o éxilo general de una enlidad.

EW3: 56, la falta de capacitacién se considera una imitacién signiicativa en la productividad laboral en |a inslitecon. La susencia de programas de capacilacion adecuades s ve refleado en 2 falia de habiidades aclualizadas y
canacimientos necesarics para realizar eficieniements las tareas asignadas. La capacitaciin deficiente puede impactar negalivamente en la calidad del rabajo, a eficienca operativa y |a capacidad de adaptarse a cambios iscnolgicos o
procedimentales. Por ello, es necesano que @ instibucian habilile un determinads presupuesto para gue seimieda en programas de capacitacion confinua,

EV4: Considero que =i, porque constaniemente &f munda va cambiando, los conceplos van cambiando y lo que era ayer era A hoy es B, enfonces =i una persona es capacitada constaniemente estd aclualizada, pues va a pader obisner
mayares resuladas en su iabajo y para la institucidn.

EVE: Se necesila capacitar al parsonal, =i bien ex cierlo no se incentiva econdmicamente, pero por lo menos académicamente b insibucidn deberia molivaros a que estén capacitades y actualizados ante cualquier siluacin, cambio o
mejora, considerande personaimente gue es un factor en of cual f insibucidn deberia enfocarse en foriaecer.

EWE: De hecho, que =i, |2 capacitacion es una imitarte, particularmente en el ma normative, gue es o donde yo me desempaia, porque esta normativa es muy voluble, es dedr, es cambiante y para poder nosolras estar acorde con los
nueves cambics necesikamas de las capacitaciones, no solamente de los cambics nammativos, sino bambién de o gue la aplicabilidsd de esta nueva nommativa a dertos casos en canoreto. Asi que, el hecha de gue nos no lengamas de

repente las capacitaciones adecuadas de cierta manera va a limitar [ productividad labaral de cada wno de los irabajadores.

EVT: Considero que |a falta de capacitacion efectivamente representa una limikscidn para fa productiidad laboral, porque esta carencia puede resultar en habiidades desaciualizadas, falta de competenca en dreas daves y dificuliades
para adaptarse a cambios en procesas o lecnologias. Ademas, 2 awsencia de oportunidades de desamolo profesional puede afectar 2 moral, la motivacidn y la relencian de los empleados.

EVE: Considero que =i, parque hay determinados temas y deferminadas dreas que ain todavia la institucidn na ha incidide en capacitar 2 su personal. Greo que ahi también hay una falencia en cuanio a las paliticas instiluconales.

EVE: Bi, yo considero que |2 falia de copacitacidn es una limilante en el seniido de que vivimos en un mundo global, que dia a dia 2 lecnologia, la innovacion y los nuevos retos llevan a que uno esté en constanie preparacion, Esto no
sgnifica también gue siempre o empleader deba brindar los conocimientos o la participacian, sine que ambién esta en ol lbre desarolo profesional, pensanda en gue wo como profesional siempre debe estar actuslizado, f dia y de
manera compefifiva con los cambios gue = generan, no por el hecho de gue una el an una inslilucdn, sgnifica que ex limite o o scho gue una alcanza en =y mela profesional, la necesidad de crecer o aspirar o meorar las

oandicianes familiares o parsonales nos Sene que levar 2 cambir 2 filosofia de iener como estabilidad, un sale puesio de trabajo, creo gue los retos son mucho mas grandes en |a aclualidad.

16 pConalders uated que I3 3signacion de recurscs &8 una limitaclan an la product laboral e 13 Institucion? ¢Par qua?

EV1: Si e uma limitacion, porgue =i no hay presupuesio, no podremaos cantar con [as herramientas iscnolagices, fles de ofidna, elc., adecuades y suficientes para ef cumplimiento de nuestro plan de trabajo.
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EV2: Considern que [a asignacin de mecursos escasss juega un papel crucial en |a productividad lshoral de una insfituctn. Una gesSin eficiente de los recursos s fundamental para garantizar gue los empleados tengan lo gue
necesilan para reafizar sy irabajs de manera efectiva y que fa instituciin pueda cumplir sus ohjelivos de manera eficiente y competiliva en su entoma,

EVE: Considern que si me encusném compromelido con 3 insibucidn, porgue, coma lo mensione anleriormente (2 entidad exige compromiso y respansabilidad, y eso e lo que sempre engo para con | instiludon mas ain porgue en mi
s maneja informacidn impariante gue debe ser canalizada y que de llegar 2 cada dudadano yio adminisirada, y que los procesas deben, asi coma iniciaron concluirse de manera safisfactona,

EWY: Considero que si, [2 asignacidn de recursos escascs Sene un impacio significativo en la productividad faboral de nuesira instilucdn, al afectar su capacidad para proparcianar las condiciones necesanas para un desempedo Gatima,
Por lo tanin, la pestitn eficiente de recursos se vehe cucal para superar estas limitscones y promover un ambiente laboral mas productivo.

[EVE: Clarn, parque si no tuviéramos los meursos, ya sea fisicos, hablands de escritorios, computadoras, papel, ede., no podrfamas lograr fener [ informacidn actuaiizada para la loma de decsiones. Ahora e recursn econdmicn, es
fambién parie importante parque implica gue e personal =2 senta motivado para producir mds, es dedr le pagas muy poguilo y e exiges rabajar muchisimas horas, ese personal no te va a rendr, no va 2 produdr, va a estar incimedo,
fasliciado, diferente es i le pones (ndos los recursos y compuladoras, escritorios, oficinas adecuadas y un sueldo aceptable, ese e va a avtomolivar,

EVE: S, no tanto direclaments, pero si influye mucho pargue s produciividad laboral, tal coma o dig anleiormenie, estd relacionada ambién oon ef bienestar del personal que desarola su rabajo. Si exisle de repente por shi e
discordancia respectn, por ejemplo, y especificamente a la desigualkdad de fa remuneracion esto va a significar que: prabablemente ef personal no se puede desampediar o no se desempeiie de una manera dplima, para ello se requisre
que los sueldos, por ejemplo, sean equiparables. Pero para efly se requeriia una mayor asignaciin de recursos. Asi gue si bien es dero no es un factor determinante =i es un facior que de cierla manera va a influir en la productividad
[aboral de la insfibucidn,

EVT: Efectivamente, la asignaciin de recursos escarsas se perobe como una limiacion significativa para la producividad laboral en una institucion, parque la dsponbifdad limitsda de recursos, come presupuesto, personal y iscnologia,
puede impactar negalivaments en 1 eficenci operafiva y en la capacdad de cumplir con objetivos y plazos.

EVE: 5i, definifivamente en las instituciones poblicas, siempre adolecemos eso, de ks falencias de recursas econdmicas, paro al margen de sllo, sempre iratamos de desamolar nuestras acfhidades o maximo y de aouerda a los fines
para los que nos han contratado,

EVE: Bi, definifivamente s una imitacitn, los recursos gue no san asignades de manera eficiene, apartuna o completa limikan o solamente [a productividad, sing el alzance de los servidos que bindamos. Solamene cama eemple, 5
necesiamos alerder 100 personas y ello significa un sal par cada una, sin embargo, nos dan sake 10 soles, en consecusncia, [ alencitn que padamas dar a ks 100 personas va 2 ser (olaments deficiente o en Gfima de los casos

podramas atender dnicamente: 10, por cuesiin de proporcionalidad, en ese simple ejercico perchimeas gue fenemoes una limitacin bastare grande,
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ENTREVISTA A LAS MUJERES
1. En 2u experiencia, jcudles son las condicionse Individuales que exips Ia Inefifucian en ia que labora?
EM1: La instilucitn en conformidad con las funcianes gue realizo en el drea de mesa de pares nos exige beena atencidn, buena imagen y buen tralo al personal y al wsuario.
EM2: La= condiciones indrviduales que axige la insbbucin para ingresar a laborar son; an primer lugar, la axpariz sobre el puesio que voy a acupar, en segunda lugar, estd el conocimisnto que pasea sobre los procesos
ques voy a desamoliar, y fnalmenie asts la axpadencia gue tenga an mi haber desampedado las funciones a mi cango.
EM3: Las condiciones individuales gue exige |a instiucién son: Eficiencia y eficacia en ef trabajo. Asimismo, prionza la prestaciin de ssrvicios de calidad de manera eficiente, a fin de que los rabajadores cumplan oon los
abjetives de 2 instibucidn y brindar un buen servicio a los ciudadanas.
EM4: Las condiciones individuales que axige la insliluctn principamente es of compromisa y |a responsabilidsd para con la institucidn, puesto que mansamas infarmacian sensible & imparians que debe ser canalizada y
fiznen un fin o cual es el bien comun, k2 prevencidn canira la tala forestal y [ fauna sivestre,
EM3: La instilwdon exige condiciones individuales que incluyen educacion y expeiencia laboral en el mercado, asf como conocimienios técnicos especificos de acuerda con o pefil que e cargo requiera,
EME: Respeco a las condiciones individuales que exige |2 enfidad en la gue laboro, pues son las bisicas, las que nomalmente se solicilan en cuakjuier olro trabajo relacionadas par ejemplo 2 las capacidades que o
fenga para poder desempediar el rabajo que se le asigna, dependienda del puesto en el ol o cual ooupa v ligadas al lsma del respeio de los valores gue estEn establecidos en el codigo de é6ca del servicie plblica,
EM7: En |2 inslilucion == exige o los irabajadores como condiciones individuales, una preparscidn églima y un deferminads nivel profesional de acuerdo con el cargo en el cusl nos vamos & desempedian, asi como gue
también exige que nas enconlremes debidamenle capacilades en el dmbito de las competencias que surgen de acuerdo can las funcienes gue vamos & desarrollar.
EME: Caparicades lBonicas v experiencia profesional, son las dos condiciones que exige |a institucién para incorporarse.
EM: La instilwatn exige conacimienta, responsabiidad y tambignun trabajo de exigencia de trabajo bajo presion, dada de que es una inslilusion bastante crilica.
2. ¢De qué manera I3 Inetifucldn promueve y protege 12 ealud de loe trabajsdores?
EM1: En coardinacidn con e ESSALUD la instilucon realiza campafias de vacunacion, chequecs preventivas y charias de salud al personal.

EM2: Coma sacior plblios, nuesira insfitucidn tiene consliluide un comilé de ssguridad y salud an e trabajs, o cual e=ti obligado a dar cumplimiento a la norma, dreciiva, leyes, v reglamento en maleria de =salud laboral,
Esle comigé a ravés de la Oficina de Recursos Humanes prolege y promueve la salud de los iabajadares mediante | reslizacidn de campafias de vacunacidn, programas de salud ooupacional, ergomelria, pausas

activas, elc.

EM3: La institucisn promueve y protege ly salud de los iabajdanes con 2 implementaccn de programas de salud ocupacional gue incluyen evaluscones médicas perddices, prusbes de salud, y seguimients, asi comae
can capacitaciones sobre practicas saguras en e lugar de iabajo, y con la promocidn de |a conciencia sabre resgos especificos asociades can su trabajo, y con pausas aclivas durante |a jernada laboral para presenir 2
fatiga y el agotamienta.

EM4: La instilwadn promueve y protege |a salud de los irabajadares medianie |a realizacion de camparias mensuales de vacunacion, asimismo actualmente e estd llevanda & caba un programa de contral de la salud en el
trabajn. Ademas, también se llevan a cabo perddicaments pausas aclivas para los trabajadores en ganeral.

EM3: La inslilucon bene un drea médica, que eventual o escasamente realiza un cheques al personal, y gue ante |a exisiencia de aguna eventudidad ldmese s=mos, o pandemias ha efecluado un seguimiento a los
iabajadares.

EME: Tengo entendido que actualmenie se cuenta con un personal gue ve justamende los temas rebcionados 2 la salud, especificamente shora, par ejemplo, estin con el lema del tamizae y que paulatinamente siempre
estan al lanbo con el personal para efecios de poder cubnr cualquier Sipo de necesidad gue esié relacionada con (2 salud, par esas razones puedo decir gue hay un iabaj gue evidenca una preccupacon por el bienestar
de [ salud ded servidor odblico.
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EMT7: En ese punta nasotras en la enficad tenemoes un area que == (lama seguridad v salud en el rabajo y bueeno, ellas hacen campafias periddicas de salud, por lo menos unas cuatro al afio y de manera recreativa a
travis de las pausas aclivas.

EME: A fravés de seguros medicos privades, también por medio de comvenios gue haos con e sector salud y dertes eventos que promocianan en la misma institucidn para el cuidade de k2 sshd.

EMA: Achualmente se cusnta con dos lipas de sagura, uno gue es el Seguro Social y ol que es o EPS. Asimismo, se realizan algunas camparias referentes 3 la salud, sin embargo, eslo estd desinade onicamente o
personal que es permanenie y no al personal eventual gue viene coniratada mediante drdenes de sesvicio, nolo cual limita, la salud integral de ndos los rabajadores.

3. (D& qué manera 13 Inetitucian motiva 8 los frabajadores?
EM1: La institucitn nas motiva medianke la organizacidn de eventos departivas inlemas, en los gue fodos los rabajadores estaos invitados a parficipar.

EM2: Entendiendo ese motivar 2 gue puedan desarmllar un mejor trabajo, [ institucon denlro de su programacion anual considera un plan de capacitaciones, el cual es financiado y gestionado por la propia instiucion.
Asimismea, arganiza Juegos y campeonaios deporiivos y de confratemidad en los cuales se invita a iodo o personal de |2 institucidn. Finalmente, considers que |a institucion motiva 2 los iabajadanes de alguna manera can
una cultura organizacional, es decir, fomentande la identidad instieconal

EM3: La institucion promueve a los imbajpdares a iravés de campeonatos deportivos Inter-oficinas, capadtaciones de aclualizacién, y reconocimizntos a los megores irabajadones.

EM4: Lainstitucion motiva a los rabajadores programando eventos deporivos de confraternidad, gue se realizan dos veces al afio, los msmos gue, como parte ded programa == realiza un compartic entre |os inbajpdanes.
Tamisién a travis de la promocidn de camparias de salud, como fue haos poco 2 camparia de despistaje de cancer.

EMS: Considend que exisbe una molivacian escasa, ya que en esie secior no se dan oporiunidades de ascensos o un sueldo gradual s=gdn W experiencia o nivel académicn, toda vez que, i en e Estada u pastulas a un
puesio determinads con un swelkio establecido de acuerdo con la Ley te congelas en ese puesto.

EME: La malivacian respecio al rendimienio de las labores que desempedia e irabajadoe, ha sido reconocido en muchas opartunidades, oon una espede de diploma o reconocmiento simbélico, esto lengo entendido, se
alorga a un miembro de cada una de [as unidades onganicas, y direcciones de lineas que conforman |a institucon y, par otro lado el tema gue ambién estimul son los eventos deportivas de confratemidad, of cual srve
para brindar y aperturarse a compartir un momenio con todo el personal, asi como con las propias autoridades y jefes que representan a la institucon.

EM7: La enfidad mativa a los trabajadores, medianke un reconocimiento simbdlico al irabajador ded aiva, siendo esta a nica forma de motivacion gue he podido chsenar.
EME: En ese aspecin, considern gue le falia a la institucion, no hay mn programa especifioo molivacional para les rabajadares, ese e un tldn de Aguiles de esta,

EM4: La molivacion =i no estd haciendo bien efectuada, lo cual padria ser a consecuencia de la pandemia, que restringid mucho ef tema de |a relacidn rabajador - empleado, sin embargo, aclualmente e vienen
forlaeciendo akgunas capacidades para que, en ef fuluro, se pueeda implementar algunos tips de motivacién.

4. {Congidera usted qus &a ancusntra compromatide con i Institucion en ia qus labora? | Porqua?

EM1: Si me encueniro comprometido con |a instilcatn, porque tenga la necesidad de trabajr, por lo gue en funcién a dicha necesidad realizo mis funciones de manera eficiente.

EM2: M encuenire aliamente comprometido con | institucon por diversas razones, enéndase ala palabra compramiso como wn deber de cumplir con las funciones gue me han asignada.
EM3: Clara que si, me enouenire compromelida con las funciones asignadas & mi cargo, las cusles se encueniran esirechamente igadas a 2 atencidn del administrado.

EN4: Enlonces el compromisoe mio y el de mi eguipo es alio porque, apuniamos & un objetivo que irasciende mas alli de las metas eskablecdas.

EMS: Persanalmente, esioy comprometido con mi rabajo porgue e una fuenie de ingresos propia v a 5w vez porgue me gusta mi tabaja.
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EME: Clarg que si, de hacho, desde al momenio gue ingress a sbarar en la instilucon al compromiso siempre ha estsdo muesira de ello es que, irats de cumplic no salo oan ks labores que se me asignan, si o gue busen
identificar en mi msmo cuales son los punlos de falencias en los cuales una pueedo ir mejoranda pooo a poco, por o gue considen que ese es uno de los aspecios mads imporianies gue evidencan que e compromiso ha
estado desde el principio y confinua en el senfido de mis funciones.

EM7: Considera que =i, no solamente en esta enlidad, sino en todas las enfidades que he iabajada, sempre me he enconirads comprometide, parque &5 un reto trabajar en una enfidad poblica y nos estamos formando
siempre para eso, con lodas [as capacitaciones. Y ademds, este hablando del clima laboral, o sea, siempre estamos en competencia, pero de una manera muy saludable y pienso gue uno siempre Biene gue senlir sprecio
por |2 institucon an la gue esid desempaidndosa,

EME: Por supuesio que me encueniro comprometide, pargue al fin y al cabo la entidad me permile subvencionar a mi familia, sostenerda y me da |as condiciones adecuadas para proveer a mi familia de o necesario.

ENS: Definfvamente que =i, dada |a finalidad poblica, también los relos profesionales y personales que o enfoca en la instileadn, y mas alk contribuir al cambio gue el Estado necesita,

5. En su gxperianci, Jcomo sa practica |2 comunicacldn asertiva en &y 4rea de frabaja?
EM1: La comunicaciin asertiva en mi drea de irabajo se practica en base & una coordinacidn continua, amable, cordial.

EMZ: Eniendiendo que la comunicacion asertiva es una habilidad de |a escecha acliva y de tener empatia enie miembros. Particulamente en mi drea, existe familiandad, es decir, un alio senfide de compaiesisma,
respedn y solidaridad enire indos.

EM3: Se praciica a ravés de la escucha aciiva, la empatia y expresando mis pensamientos, senfimienios y necesidades de manera clara y respelupsa enire unos 2 olros.

EM4: Busno en mi drea de irabajo el dima laboral es bueno y elio influye bastante para que lodos los miembros ded eguipo podamas lener una comunicacian aseriva mas in si por la labor que realizamoes lenemos que
estar en constanie conexidn. Al respecio, debo precsar que la comunicacian enire nosolros se da forma horzontal mas no verfical, leniendo siempre una beena comunicacidn ya sea enire jefes, analisias y asislentes,

EMS: En mi drea en especifico, falta mejorar, ya gue no son ban explictos o comunicar una indicaccn, suslen ser muy ambiguas las opiniones de 2 jefatura,

EME: En asim caso tenemos la suere de contar can una direciors general y un direcior de k2 unidad angdnica, en |a oual yo lahom, que permanentemends estd en comunicacian directa con nosalros, es decir, permiten que
nosalros podames oginar y podamas de repente brindar nuesira postura respecio @ algon punio, alguna falencia que tengan y podamos apoyar, siempre nos escuchan y se evidenca también que, o que nosolros
opinamos se vuelca y se malerializa en las decisiones gue ellas mismos loman.

EMT: La comunicaciin asertiva en esie caso, serian [as reuniones oordiales de coondinacidn, que == liene entre compariens de wnamisma drea, para 2 foma de dedsiones.
EMA: A través de |a delegacion de facultades, y respetands las opiniones de los irabajadores gue comprendesmaos denérm de la oficina.

EM3: Pregunta muy imparianiz. Normalmends lenemos neuniones aguipos, los cusles estandarizan el procedimienio para gue estos sean mds daros y no afeche solaments con el lenguaje de la comunicacién, que muchas
vares lleva a inbarpretaciones que no cormesponde. En ese sentido, tratamos de colegiar y estandarizar los procedimientos y las formas de comunicacidn.

&. {Cama se reallza el frabajo en squipo en eu 4rea de frabajo?
EM1: En mi drea, el rabajo en equips se realiza a iravés de grupos de iabajo, los cuakes se encargan de |2 ejecucin de las Eeas que s2 e son asignadas, de acuerdo con el cargo y funcian que desempafian.

EM2: En mi drea fengo 3 equipos; par un lado, ienemas al eguipo de astencidn al dudasdann, por oirmo al de gestidn documental, y el ulima al squips de archive. En ese sentida, el irabajo en equips es solidanio, que practica
|a comuricacian horzontal, s decir a5 una comunicacion abiers y luda de bastamie confanza y en constanie coordinacicn.

EM3: S realiza medanke la definicidn clara de objelivos comunes, roles y responsabiidades. Para ello el irabajo en equipo se realizs fundamentalments con la praclica de la comunicacion abisra, la eolsboracian activa, e
respedn mutuo v |2 resalucion consinucliva de conflictos. Ademdas, en mi &rea se fomenta la confianza, la flexbiidad, la adaptabilidad y el uso de lecnologias colaborafivas.
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EM4: El trabajo en equips ze realiza de forma arganizada, es dedr cada miembro s arganiza de acuerda 2 las funciones que realiza y al grupa de trabajo al que perienece. Esto resulla, de fas reunicnes periddices en las
ouales juntamenie con ef jefe se definen tareas para as! lograr los objetives propuestos como dnea.

[EMS: En mi drea de irabaja, fodos trabajamos en equipo, es dedr en conjunin, existe una coardinacidn canstante a efecies de lograr los objetivos propuestos.

EME: Coma se (rata de una direccion que cuenta can un egquipo mullidisciplinano, normalmente, para efecios de poder atender un lema que involucre [a emzion de apinidn par pare de diversos profesionales, se
oanforman equipos de trabajs donde sz considera bidlogas, zoolecnistas, ingeniercs forestales y siempre de la mano del apoyo legal. Enlonces eso es un rabajo, &= una mecanica permanente gue se da para efectos de
poder atender los pedidos que son requesidas o formuliados tanto par las direcciones de la propia institucién como por institecones dstints.

EM7: Nosalros lenemas reuniones de coandinacidn en las gue, en su desarolo surgen ludas de ideas, y dependienda de eso se dan los procesos dentro drea, los cuales serdn asumidos por cada miemine del equipo, 2
pesar de que cada uno ya Sane una funcidn estsblecida Sempre algunos no llsgan a copar todo, Sempre existen algunas falendas gue s csles nosatros debemos st par el bien no oo de fa ofidna o de fa direcddn,
=ing par el bien de la enfidad.

EM: Bueno remiliendo a la pregunta anferior, e rabajo en equips lo tenemos estruchorado y disefisdo deniro de la oficina, 2 raves de la delegacion de facultades, toda vez que, cada wno sabe |o gue liene que haoer,
cada uno conoce perfectamente sus funciones y como manilesié anteriamente, no se trata de |a decisidn de wo soio, sne sempre cuando se liene gue definir Aiguna silkacidn, coordinamas y discutimos k2 decisian gue
=2 vaya a adoplar.

EM9: Los equipos, ¢ irabajo lo realizan de manera estandarizada a través de procedimisnios inbemos, y también 2 iavés de procedimientos que ya establece la norma. Pero mis alid de ello lo hacemos de manera, de
inlerpretacion, tenemos inferprelaciones normativas previas para que esa no afecte ni sean dedsiones individuales, sino colegiadas.

7. {Cdma e afectia a toma de declalonss an su Area de frabajo? § ; @uisnes Interviensan an 12 toma de declziones?

EM1: La toma de deasiones e efeciia con e aparie y colaboracidn de todo el equips de irabaj. Y los que inbervienen son e jefe inmediato, [a coordinadora, y los colaboradores.
EM2: En |a foma de decisiones lengo 3 niveles,

. Nivel de Asistente o Personal Operaiva: En este nivel, los asistentes o el personal operativo identifican necesidades u oportunidades de mejora en la comunicacidn harizontal,
. Hivel de Especialista o Direccién: Aqui, los especialstas o la direccion revisan fas comunicaciones racibidas sobre [as necesidades u oporunidades de mejora.

Discuten, conversan y foman decisiones sobine cdmao sbordar estas cuestiones.

La toma de decisiones en esle nivel es realizada por un pequedio grupo de especiaistas.

. Mivel de Equipa: Una vez que == foman las decsiones en el nivel de espedalsta o direccion, se pasa a la etapa de implementacidn, gue imvoluoa al eguipa.
Laimplementacién de las decsiones es un proceso colsborative en o que iodos los miembros del equipo conlribuyen y rabajan junios para levar a cabo las acdones necesanas,
Lars devisiones en este nivel son colectivas y s basan en la colsboracidn de (odo of equipo.

EM3: Para La toma de decisiones en mi anea suelen involucrar 2 todo el equipo de abajs, segin [ raturakeza y la imporiancia de las dedsiones.

EN4: La loma de decisiones parte desde mi punio de vista, en razén de las funciones que se me han asignado, de acwerdo a elio lo consulié directamente con mi jefe, que, como ya lo he mencienadoe manienemos una
redaciin bastanie horizontal, en ese senlido nos reunimos y se planiean posibles soluciones para fnalmenle de lo que resulie se lome una decisiin canjunta, mas no arbitrara.

[EM3: La toma de dedsiones se encuenira a cargo de la direccion del drea, & imagino que esta es fomada en base a las consulias o reuniones que realiza con lodo el equipo de trabajo.
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EME: Tal y coma la habia indicada en las pregunias aneriores para |a toma de decisiones, sismpre se requiere de la opinitn previa por parte del personal especializade. Esta quisns decir que el jele solicita una apinidn al
personal dependienda de que fipo de tema es e gue e va a locar y luego se hace una especie de comversatono donde parficipan iodos los especiaistias involucrados, para gue en conssnso llegue 3 una sala opinidn gue
trasladada por el por e jefe legue 2 la persona, entidad o unidad arganica que ha solictada esa opinicn,

EM7: Bueno, en esie caso la loma de dedsiones se nealiza en conjunto, s bien es dero la direccion es la que decide, nosalros como parte del equipo de iabajo, 2 iravés de la llvia de ideas y de manera positiva, buscard
quee | enfidad salga siempre favorecida.

Los que intervienen son; la alia dineccidn, analistas, espedalisia y asislenles.
EM: Todos los iabajadores que conforman la Oficna, & través del consensa,

EM: La toma de decisiones =i bien e cierlo, se dan en cumplimiento de las nomas, por lo que sclamente las decisiones que se loman son de orden de gesticn, mas na de orden normativo, ya que estd implemantada en
el sacior pdblico con el principio de legaidad que todo funcionario Sene gue hacer tnicamenie aquelio gue esta nomado.

8. (D& qué mansra los frabajadaree se Involucran en 12 sslucidn de conflictos &n su &rea de frabajo?
EM1: Los imbajadares nos imolucramos en la solucitn de conflicios, medants el concesa proponemos aliemmatives yio salidas al incidente gue e pueda presentar.

EM2: Hasta aqui es importante como hemos venida abordando ef trabajo en eguipo, la comunicacidn aserdiva y la importancia de lener esios elemenios dentro del drea. Ahora con respecio de |2 inberogante, para
ampezar, no he identificads confliclos dentro de mi drea, ello es una muesirs que tengo un buen ambiente de iabaj. S embargo, y de presentarse una siluacidn de conficta en mi anea, lo reschemes comversando y
lleganda a un buen acuerda.

EM3: En &l cazo de axislic algon confliclo en o dmea, es esendal que nos reunamos y participemos acti fodos los inval joz. Exip inchuye axpresar nuasiros punios de vists de manera dam, esouchar a los
demés y colaborar en la bisgueda de soluciones.

EM: Bumno desde mi experiencia, son pooos frscusntes los conflicios que se han presentads en el drea, sin smbargs, cuando ss ha dado & jefe dimscio hablaba con e<a persona a salas a fin de it ol problema y darde
posibles remedios, para luego amibar wna solucicn.

EMS: En el sector eststal, los mas involucradas son o personal que poses una relacion laboral con l2 instilcion, por lo gue, de presentarse una stuacon de conflicio, estos serian los lamados 2 propones remedios o
posibles soluciones A misma.

EME: El irveolucramienio es directo en realidad, porque trabajamos de la mano con el jefe inmediata y ol jefe inmediata nos da la posbilidad de poder brindar opiniones respecio odma solucianar un lema en espacifico.

EM7: Praps fictas no se han pr 3o mn mi dmea, si bien ex cierlo come oficina podemos fener algunos ropiezos, pero llsgar a un lsma de canfictas me parecs que no. Por cuanio no podria profundizar an

ese rmino, por alli existen algunas diferencas, pero san de indole laboral y en iminos de opinian, de ideas, sin embargo, buscamos que ello sz resuehva de la mejor manera posible.

EMA: Todos nas vemnos involucradas panque al fin y al cabo cuakquier situscdn de conficto que pueda surgir en |a oficina nos sfects a iodos los que la conformamas, por ello iodos nas vemos involucradas en la solucicn de
canfictos.

EMS: Los imbajadares nomalments an las dreas en las que estamos desarmollando acihidades no generan confictas, no sé =i s un factar de suerte o &5 un facior lambién de que se iene un buen clima laboral, entonoes
o5 raro que existan confictos y de aguellos que he podido observar se conalizan a través del sindicato, que si bien es cierlo lenen wna inlervencicn bastante aserdiva, sin embargo, es muy poca o insignificante los
oanfictas que sa han siavesado.

3. En 2u experienca laboral, ¢ consldera uated qua 12 Institucion cusnta con el parecnal Iddnes para |2 8jscucion de las taress?
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[EM1: Efectivamente, considera que la institucidn si cuenta con el personal iddneo, bl es asi que, duranle lo gue va del afio nuesta drea de irabajo na ha pe 3o reportes de incidencias por un ineficients desempedio
de zus funcicnes.

[EM2: En [a instifuciton propiamente podria tener Aigunos alcances en ouanio & si el personal es o no idéneo, pero considen particularme e que si, porgue en mi condicidn de director debo asumir gue e personal gue
Iabora conmigo y que brinda servicio es o mas iddneo, as e preparads, quizis no cuento con o personal suficienie, peo i con & pemsonal iddneo. Mo podria confralar 2 una persona que o sea iddneo para o puesio que
va a desamperdar.

[EM3: Considero que la institucién cusnta con un eguipo bien capacitade y competene, pruska de ello es que lodos posesn un desemnpaiio efidents y efective en las funciones que realzan,

EM4; Consideno que la inslilbodn s cuenta con el personal iddneo, porgue justamente noscbros estamos dedicados exclusivaments al dmbito forestal y fauna sibesire, enlonces pues exisbe un sinfin de personal
preparada, kes como ingeniens forestales, ingenieros agrinomos, ingeniercs dedicados a todo este rubro, as7 como también abogados que estin especializados en temas de tals iegal, dfico de madera y idfico de
animales, los cuales trabajan en conjunio.

[EMS: Considern que no, ya que hay mucho gue exisie personal que dabe mejorar, ya sea académica o profesionalmente.

[EME: La inslilucion ex damasiade ampla, an ese caso yo padria, en lodo cazo, indicar respecio de |a unidad donde yo rabajp, =i, y ahi yo oeo que s7 se cuenia con el personal idéneo para |a ejecucidn de las tareas,
debido a que hasia ef momento todas las fabones gue se nos han sido encomendadas han sido realizadas de manera safisfaciona,

EMT: Sinceramenie e dige que no, porgue no lodos somos iguales o no lodos lenemas las msmas capacidades, ya que hay deferminados trabajadores que poseen dedas falencias las cuales nosolros como equips
fenemos que encargamos de suplidas y apoyar.

[EMA: En ol casp especifios de 2 ofidna coactiva, si.

[EMA: Definitivaments considers que no e cusnta can personal iddnen, sin ambarga, y can o que lenemos, estamos iratandn de forialacer capacidades y en ol mareo de [as normas s irals de llegar a un estindar. Sin
perjuicio de ally, sabemas nosotros que en el seclor plblios [a confralscdn de personas se da sismpre con defidencias.

10.  Enswexperiencia menciona ueted, §qué medidas se toman para & cumplimienta del plan s frabaja?
[EM1: Establecemes un cronograma con fechas definidas, tareas deleminadas y con eguipos de irabajo designados.

EMZ: Las medidas que se foman aclualmends en mi drea de irabajo son en base al plan operativo (POF) de |a institucién, of cual contiene los objetivos, metas y acdones especificas que [a instiluccdn planea llevar a cabo
enun periodo deferminado. El PO! es una herramienta dave para la gestion de proyecios y la planificacion esiratégica. En ese senlido, para el cumplimiento del plan de trabajo de mi area, establecemos una planificacion
whlida, asignamos tareas, realizames ssguimisnios continuns, pracicamos comunicacion asertiva y |a capacidad de adaptarse a cambios y desafios a lo larga de los procesas.

EM3: Para & cumplimenio ded Plan da Trabajo == implemenian medidas coma, la planificacion datalada de objetives v plazos, asignacién dara de responsabilidades, supanision regular dal progress, evaluaciones de
desempedio y asignacién adecuada de recursas,

[EMM; Estas pricticas enliendo gue buscan garanlizar [a efidencia y responsabilidad en la ejecucion de lameas y metas establecidas.
[EMS: Las medidas gue se toman para ef cumplimienio del plan de iabajo se ejecutan a través de un seguimienio mensual, en base al POl y a un cronograma establecido por los entes rectones.

[EME: Las medidas que se toman paricuamente estin reladonadas con el irabajo en equipo. Es decir, para poder cumplir con ef plan de rabajo gue nosolros (=nemos como unidad orgdnica, siempre sz foman los
wnuipos mulidiscplinarios y & razdn de ello, esie la evaluacidn an conjuntn nos pamite poder absolver cualquier Bpo de duda, depeandisndo de cus| es la consults o cudl es el punto dal plan de iabaja que se est ibcando.
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EM7: Bueno como lo mencione lineas ariba, nosolros perddicaments nos reunimas para asignamos determinadas tareas de acuerdo a las funciones que cada o desempedia, las ousles deben cumplirse en
determinados plazos establecidos por ef Ministedo de Economia y Finanzas. Dichas plazos se materiaizan en un cronograma, ef cual no siempre se llega a cumplic en los dias programades, sino gue siempre tratamos de
hacerdo anles, para que, de existi alguna defidencia, algln emror o alge que falla, lo padamas subsanar y legar a cumpli en el Gempo fjads.

[EME: Las medidas gue adopéamos son irabajar en base a resullados v lambién en base a plazos, siendo esle Gimo o mas impodanie en o caso de la ofidna cosciva,

[EME: Cuando hablamas de plan de irabajo en el estads, mds alld de lo que podemos nosctros fener como un plan de irabajo, e aclividades o propiamente dicho un plan de iabajo de algo puniual, roscéros lenemas un
sistema de planificacidn, programacion, medicin de las necesidades v de los objetivos gue Senen [as institucienes, en o cual no pademos salimos, y los planes de trabajo son mas enfocados en las actividades danas gue
fenemos y s, elio permite el logro de los objetivos que ss lienen, sin embarge, los planes de iabajo que lenemos de manera individual, los equipes obedecen también a una constante y permanenie decisiones de cambio
de los gobiemes que enlran,

11.  Eneuexperiencia personal, coméntame Ud. 2 Se consldera satiefecho con la remuneracion que ofreca 12 Inetifucidn a los frabejadaree? 2 Por qua?

[EM1: Personalments no me encuenio safisiecho con mi remuneracion, ya que hace 11 afos gue vengo laboranda en la instibucian mi remuneracion se ha manienido congelada.

[EM2: En e=a aspacio, le digo que, las personas nunca van a estar salisfachas con lo que perciban. 3§ alguien pregunts si yo pueda percibir mis, quizd te diga que =i, porque siempre vamos a buscar oportunidades para
megarar nuesires ingresas.

[EM3: Ahora bisn, coma opinidn, s me gustaria gue mis oolaboradores lengan una major remuneracidn, porgue si kacemos wna comparssidn con olras entidades que cumplen [y misma funcian y el msmo rol, ganan mas.
[EM4: Nosolros al ser un Programa Macional, no tenemos un equilibrio de funcones y remuneraciones, hay un desequiibrio en general en of estado.

[EMS: No me ancuenire salisfecho, iniiaiments uno empisza an un irabajo con una proyeccicn, puees = bien es cierlo wno pasiula & un cargo con un suelds determinada, =in embargo la expectaliva de cuakjuier irabajador
% mearar soandmica y profesionalments en un puesto mejor, pero en o régmen pdblics nos enconlramos regidas a las normas vigenies, muesira de el es que actualmente todos los imbajadares CAS estn sujelos a
N Ao g nas oiarga la condicidn de indeterminadas sin embargo, nos congela la remuneracisn ¥ el cargo gue ocupamos.

[EME: De hecho, no me encusniro salisfecho, porque axislen dress que realizan un iabajo muy similar al que realiza k3 unidad anganica, la cual pertenazcs, donde los susldos evidencian una desigualdad, ex dedr, hay
mspacialisias legales que en mi caso percben una cantidad mucho mayor que en alras dreas que en las que yo iabajp, enlonces yo entenderia que una silkacidn eh justs seria gue lodos tengamos of abjetivamos el

mismao suekdo.

[EM7: Desde un dmbito personal, no me encuentro tan satisfecho, per tampaco me encuenin insatisfecho, porque wo sabe o que quisne v sabe por qué st acd. Nosolros en la vida laboral siempre hemas ido buscando
mearias para nuesirs Ambilo familiar y personal. En ese senfido, por ahara yo pienso gue es lo gue lenemos., y ex lo que s puade dar, de repenie mas adelane habrd alguna mejora al respecta.

[EME: En mi apreciacién personal na, creo que nadie astd safisfacho con lo gue gana, considem que una siempre quisne una mejoria. Me panscs gue en ase punts | instiluctn bendria que hacer una reconsideracidn en
ouanio a la remuneracion de |os irabajadares.

[EME: Mo, definitivaments no me encuenirs salisfecho, no habke por mi, sine por el conjunic de irabajadores o la polifica de gobieme que no Sene un estandar o un mecanismo gue pueda unir s modalidades de abaj y
asi memo estandarizar los puestos, =i bien exisban nomas, pero |a realidad demuesina lo conirario.

12 pConelders usted que la Inefifucion #a preccupa por la mejora de las condiclones laborales de sue frabajadores? ¢ Por qué?
[EM1: Considern que no hay preccupacion de parte de |a inslilucion para la mejora de nuestras condiciones [aborales, pargue

[EMZ: Considero gue si, y lengo varias razones para afimmar ello:

79



[E) D 2: ENTREVISTAS_MUJERES ~ ¢

1£>

126

127

128

129

130

13

132

133

134

135
136

137

138
139

140

et i g e e i et

- Cama direcior, parficipo en reunicnes de direciono donde se discuben temas imporanies relacionados con fa gesBion y la toma de decisiones de la institucidn, y denlro de los cuales lambién se evidencia wna
precoupacidn de parte de las auloridades, al poner énfasis en la justicia [aboral &l no permitic gue se brinde un semvicio =n una orden de =ervido vigente. Esio demuesira una preocupacidn par garantizar gue los

es lengan cor justas y no se vean chigades a realizar fareas sin ls debida documentacicn,

= Ot punio importante es también el hecho de que [ institucidn se preocupe por la mejora de 2 luminacidn y fas condiciones del ambiente de trabajo, con la fnalidad de ofrecer &l personal comodidad y seguridad para
realizacién da sus funcianas,

~Asimismo, el brindar la posibiidad de rabajar de forma remota demuestra una adaptacion a las necesidades cambianies de los rabajadores, lo gue es un signo positive de 2 lexblidad de la institucin para satisfacer las
demandas de su parsonal.

- Finalmente, aungue |as insialaciones pueden no lener el aforo suficiente en la aclualidad, of hecho de que se mencione esle aspecio sugiers que la inslilucon esi conscienie de la imporancia de garantizar condiciones
de trabajo sequras y comodas para sus empleados.

[EM3: Cansidera que |a instibucidn no muesirs una preccupacién integral por ly mejora de las condiciones laborales, toda vez que, 5i bien contamas con un buen ambienie de irabajo, y existen un aclo de reconosmisnio
los mejores iabajadores, lo msmo no percbe enlo gue respects a la remuneracion salanal

EM4: Al respecto, considers que mads que la instibucitn, &l ser esta de cardcler plblica, sdlo esid encaminada a acatar normas o dispasiciones del Gobieme Cenlral, enlonces, par mas que ka instilucon guisiera hacer
cambios salariales, horaros, enire olres. esta no podria. Diferente, o5 of ceso de wna institucidn privada donde hay bonos, utiidades y otros beneficios. En ese senfido, en nuesira institucidn por maés gue iese
propuesias de mejara, segdn o gue veo y como es fa nomativa del Gobiemo caniral pues s= ve un paco limitada.

[EMS: Considero que existe una preccupecon escasa, pargue no =2 evidencian sefizles en las gue Ly institucon tome aiguna medida para la modificacion de deras condiciones laborales de os trabajadores, en las cuales
= pvidenca una vulneracian de derechas, personalments no he escuchada ni he visio allo.

[EME: Yo areo que =i, pero siempre: hay imitanies gue son externas, es decir, que no dependen mucho de fa decisidn que fome [a propia entidad, sino gue va a depender de muchos faciores como, par ejemplo, e que esta
refacionado o sistema fnanciero, 2 |a canfidad de dinero gue sea olorgado a 2 entidad para poder cubrir odas las falencias, sean de suekio, de logistica y de personal que se presenten.

EM7: Consideno gue s/, porque siempre estin preocupados en gue al personal no les falle ninguna herramienta de rabajo desde de fas condiciones que se dan para poder laborar en cualquier instancia hasta las
condiciones gue nos permitan a nosalres poder acceder 2 nueesiro horanio laboral, 2 nuestr horanio de comida, a nuesire horaio de salida, asf como a las condiciones fisicas que van desde una maguina de cdmputo,
buena red de inlermet, e, Induso si hablames de la infraestruciura del lugar donde nos shicadas, puedo dedr gue es el dpfime, ¥ que, de lodas las enlidades en Lima en las que he laborada, peeda concluir gue estar ean
esta instilucon es super a diferendas de otras.

[EME: Considero gue =i, an la medida de lo pasible, de scuerda tambign & sus recurses econtmices, [ entidad nos proves de lo necesario para poder iabajar en un ambiente iranquilo y de smenia.

[EMS: 5i, e preocupa, por jo que se realizan inlentos, se promueven cambios normativos, sin embargo, las normas, asi como s politices de Estada son las gue rigen los monics remunerativos, aun @ sabiendas que estas
= encueniran desfasadas de la realidad; v s entiende tambign gue ex o sisiema macroecondmico que biene condudr el estsdo para salvaguardar, la inflacicn y olros: lsmas relacionadas, pare definiivameants no estoy

canforme y no comparta.

13, pConeldera usted qus Ia igualdad de génsro es uno de los slcances &n la productividad labarsl de 12 Inetifuclon?
EM1: 5i, Inda vez que, ambos péneros, es decir, varones coma mujeres, poseen el mismo nivel profesional para dessmpediar los cargos a los gue se les designe.

[EM2: En la actualidsd, considers que si, ya gue iguakdad de género es importants y reflejs una parspectiva que sboga por |2 igualdad de tralo enire todas las persanas, independieniements de su génera.
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Al respecto, considen que las mupernes ienden a lener un mejor desempedio en o dmbito laboral en comparacidn con los hombres. Esto puede deberss a diferenies habilidades v enfoques gue cada individuo aporda o
trabajo. Es impartanie destscar que ol desempedio |aboral no dabe astar relacionado drectamente con el género, ya que las habiidades y capacidades varfan ampliamenie anire lag parsonas, independieniements de su
género.

En dltima instancia, la igualdad de género no sale se irata de dar igualdad de oporunidades a las mujenes, sino también de efiminar estereciipos de géneno y permiti gue (odas fas personas lengan |a liberad de desamolar
=u maxima polencial sin restricciones basadas en su género. Esto puede conlribuir & wna mayor dversidad y riqueza en el lugar de iabajo, lo gue a su vez puede mejorar [a productividad v la loma de decisiones,

EM3: 5, la igualdad de pénero actualmente se considera un facior influyente en la productividad [aboral de wna institucidn. Fomentar la igualdad de género contribuye a la diversidad de persamiento, mejora [2 alraccddn y
relencidn de alenio, crea un ambiente laboral pasitive, facilta &2 adaplacan a la diversidad del mercado, cumple con normativas y expectativas saciales, y promueve o desamolo de liderazgo equitative.

EM4: Considana gue la iguakdad de género e= un facior dave qua influye positvamante an la mejora de la productividad laboral de la institucion, al fomantar s diversidad, mejorar &l compromiso de |os trabajadares y crear
un enforma de trabajo mas equitative y pasitive.

EMS: Considens que =i, siends que en la institucién existe personal de género masculing y femening que viene dessmpedianda alios cargos, lo cual es una muestra gue no hay presenda de dscriminacién de género. En
ose sentid, soy lestige que las mujeres han demosirado tener valor en la foma de dedsiones, valor en cuano a su capacidad [aboral y académica. Esip resulia importante, porgue se Sene dos opiniones diferentes gue
puede permilir legara un buen consenso.

EME: En mi casa, |a igualdad de género es un faclor muy impartanie que se debe considerar, pero na creo que esié drectamente relacionado con l2 productividad labaral, e decir, no por el hecho de que exisla una un
desaquilbric anfre el nimero de irabajsdores de varones y mujeres vaya a significar directamente gue exio malle de Gerta manera |a productiva laboral de la instiluccn.

EMT: Definifivamenie, uno Sene gue estar bien preparsdo, mentalizado, por logica =i 40 produces produce |a enlidad, asi seas varon o mujer. En ese senlido, se pueds conduir gue |2 inclusidn vl equidad de género
pueden lener vanos impaclos positivos en el rendimiento y la eficiencia organizativa de la instilucdn.

EMA: Considero que si, efectivamenie, |2 igualdad de pénera y mds aun teniendo en consideracion que ly mayoria de los rabajadores y funcionanios en la enfidad son mujeres.

[EMS: A manera personal, y conforme sz dan los dimas laborales en esta insftucidn no exisie una desigualdad de pénen, muy & contranio, existe una lberad, ambign una participacidn muy integral de los dos géneros sin
resiriccitn, sin limitaciones. Quizds se vean an oiras instiluciones, pem en lainstitsan an ka cual yo laborn no hay ninguna discriminacian ligada al génern, mas bien e un isma que si chedecs a la farmacion culiural de la
inslilucion y también a |l formacitn cullural da las personas que la inbagran.

14, pConeldera ustad que ol principal alcance de la productividad aboral es al rendimianto labaral? ¢ Por qua?

EM1: Considero que no, ya que la produciiidad depende de muchos factones, entre ellos |a edad, | expertiz, fa molivacian, eic.

EMZ: Esa es una pregunia, que podria considerarse gue ambas palabras son iguales, pero si bien el rendimiento laboral es un componente principal de fa productividad laboral, no es el nico facior que influye en ella. La
productividad laboral e< el resullado de una combinacin de efidencia, calidad del tabajo, colaboracidn, habildades, motivacién y olros faclores que contribuyen a la capacidad de un empleade o eguipo para producir
resuliados de alis calidad de manera eficente. Por |o tanin, e imporianie considerar lodos asios factanes al evaluar y mejorar la productividad laboral en un enlomo de irabajo.

EM3: 5, ol rendimiznta [aboral = considera una de los principales alcances de |a productividad kaboral. La rebacién directa entre ol rendmienio de los ampleados v la productividad general de la institucidn es fundamenial.
Un alio rendimiznta laboral contribuye a |2 eficiencia, calided del irabajo y cumplimisnic de metas,

EM4: Aunque el rendimienta |aboral es esencial para la produciividad, cenirarse dnicamente en & peede pasar por alio olros elemenios cruciales, come son una gestién efectiva, un ambiente de trabajo favorable, la
motivacitn de los irabajadores y la adecuada asignacion de tareas, son factores que también impactan en 2 productividad laboral de manera significativa. En ese sentido considero gue, |y productividad [aboral sz logra
apfimizanda diversos aspecios, y no solo &l rendimiznta individual.
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[EMS: Considero que necesanameante no, parque i puedes ser muy productive en muy poco Sempo esio ex, pusdes irabajar s B hores obligalonas ¢ hacer mucho mas de lo que se espara, o pusdes irabajar muchas
horas y decir “yo rindo mds”, sin embarga, soke ke estas ganerando un desgaste fisico, no producends eficazments para la instiusdn.

EM&: Estd muy relaciorada [a productividad laboral con el rendimiento [aboral, pera el rendimiento laboral también lleva consige muchos faciores y esios faciores estin reacionados ambién con [a capacidad que lene ef
personal, can los conocimientos que liene y ambién con ef bienestar que brinda la entidad para gue o personal pueda desenvolverse de la mejor manera.

EM7: Considens que =i, porque & rendimients laboral se encuenira en el nides de la productividad laboral, ya que representa la capacidad que lenemos los abajadores para lograr resultadas eficaces y efidentss en ef
desampedio de nuesiras funciones, (o gue Sane w impacio direclo en e éxilo y la competifividad de la instilwcon.

EM: Mas que el rendimiento laboral, considero que ex la consecuciin de objetivos y fines para los cuales desarolamos nuestras aclividades laborakes.

EM2: No consider, porque |a productividad laboral va desde un lado de |a obligacion que wo tiene, sin embargs, of compromiss va mas alld, es buscer calidad, excelencia y mejora continua, entonces e cumpli
simplemants con [a labor no es lo que se espera an una institucidn, sino e algo que va mas alld, el compromizo a veces nos podria dar no solamenie & cumplimiento, sine nuevas perspectivas, molivaciones de cambia y
motivaciones de akanoe. Entances, 5 no comparta que ef rendmienio laboral sea e principal alcance de [a productividad laboral, por el contraria, considers que hay ofos factores gue influyen sabre la misma.

15, pConeldera usted que |a falta de capacitacion es ofra mitacion en Ia productividad laboral de la Insfituclon? ¢ Por qua?

[EM1: Clang que si, ya que s nosolros coma irabajadares no estamos debidamenie capacitados no padremos desempefiamos de manera eficaz en nuestras funciones, y en consecuencia limitard la productiidad laboral de
[ insfitucidn.

[EM2: En mi agreciacion, pienso que si, ya que |a capacilacion es una heramienta esancial para maniener y mejorar la productividad laboral de una institucon. La inversion en la formacian y desarmollo de los empleados no
=aky beneficia 2 los iabajpdares, sino que también conlribuye positvamentes a a efidencia y el éxilo general de una enfidad.

EM3: i, la faka de capacilacion == considera una limitaciin sgnificativa en la productividad laboral en la institecon. La ausencia de programas de capacitacicn adecuades =2 ve reflepado en |2 falia de habiidades
actualizadas y conocimienios necesarics para realizar eficentements las tareas ssignadas. La copacilacidn deficiende puede impaclar negafivamente en la calidad del trabajo, la eficienca cperativa y la capacidad de
adaptarse a cambios iscnoldgicos o procedimentales. Por alla, es necesano que |2 institucidn kabilile un detsminado presupeesio para que se imiera en programas de capacitacion confinua.

[EM4: Considern que =i, porue constantemente el munda va cambianda, los conoapéos. van cambianda y lo gue era ayer era A hoy e B, enfonces si una persona es capacitada constaniemenis estd achualizada, pees va a
poder chiener mayores resullados en su irabaj y para la institucdn.

EM3: Se necesila capacitar al personal, = bien es derto no se incentiva econdmicamente, pero por lo menos académicamente 2 instibucidn deberia molivaros & que esién capacitados y aclualzados anle cualguier
sibuacion, cambio o mejora, considerands personalmente que es un factor en e cual [ institeadn deberia enfocarse en foridecer.

EM&: D hecho, gue =i, [a capacitacidn es una limitante, particulaments en e tema nomativo, gue es o donde yo me dessmpedno, parque sk normativa es muy voluble, es decir, e camb@anke y para poder nosolros estar
aconde con los nuevos cambics necesilamos de las capacilaciones, no solamenie de los cambios normalives, sino ambien de lo que [a aphcabilidad de esta nueva nomativa a cierios cesos en conoreto. Asi que, el hecho
di que nos na lengamas de repente [as capacitaciones adecuadas de cierta manera va a limitar |a productividad laboral de cada una de los irabajadores.

EM7: Considern gue |2 falta de capacitacion efeciivamente representa una limitacion para la productividad laboral, porgue esta carendia puede resullar en habifdades desaciualizadas, falta de competencia en dreas claves
y dificultades para adaplarse a cambios en procesos o lecnologias. Ademis, la awsenca de oporiunidades de desarmlke profesional puede afectar la moral, 2 motivacién y la retencion de los empleadoes.

EM: Considero que =i, parque hay deferminadas temas y deleminadas dreas que ain iodavia la instivgon no ha incidido en capacitar 2 sy parsonal. Creo gue ahi también hay una falencia en cuanio a las paolitices
inslilucionales.
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EMS: 5i, yo considero gue |2 falia de capacitaciin es una limitanie en el sentido de que vivimos en un mundo global, gue diz & dia la tecnologia, |8 innovacién y los nuesos retos llevan 2 que uno est® en constame
preparacion. Eslo no significa también que siempre e empleador deba brindar los conodmientos o la participacian, sino que ambién esta en el lore desamollo profesional, pensande en gue o como profesional siempre
debe estar aciualizado, al dia y de manera competitiva con los cambios que se generan, no por ef hecho de gue uno esté en una instibucidn, significa que s limile o el lecho gue wno alcanza en su meta profesional, la
necesidad de crecer o aspirar o mejorar s condiciones familiares o personales nos tiene gue levar a cambiar la fosofia de (=ner como establidad, un sole puesto de trabajp, oreo que los retos =an mucha mas grandes
on 2 actuaiidad,

16, pConaldera ueted que |3 aesignacion dar 88 una limitgcidn an la pr laboral da la Instituclon? ¢ Por qua?

EM1: Si es una limilscidn, porgue si na hay presupueesio, no podremos conlar can las heramientas isenoldgicas, Ges de aficina, ez, adk das y sufic para &l curnplimi de nuesiro plan de irabajo.

[EM2: Considena gue | asignacion de recurses escasos juega un papel crucial en la productividad laboral de una institucidn. Una gesfidn eficiente de los recurses es fundamental para garanlizar que los empleados lengan
lo que necesitan para realizar su iabajo de manera efectiva y gue la insbilucién pueda cumplir sus chjelivos de manera eficiente y competitiva en suendoma.

EM3: 5i, la asignacidn de recursos escases e considera una limitacidn significativa en la productiidad [aboral de nuesira institucn. La dsponbiidad limitsda de recursos financierns, humanos y iscnoldgicos suelen
afectar negalivamenie |y capacidad de la institucgn para realizar sus tareas de manera eficienie, generando restriociones en [a contratacitn de personal, limilsciones en la adguisicion de tecnologia necesaria, y afectando
laimplementacién de programas de capacitacin y desarmollo.

EM4: Considero que =i, la asignacién de recurses escasces Sene un impacto significativo en |a productividad laboral de nuestr instilucon, al afeclar su capacidsd para proporcionar las condiciones necesarias pars un
desempedio dpima. Por o tanto, la gesticn eficents de mcursos s vushe oucal para superar astas limiksciones y promaver un ambienie laboral mas productivo.

EMS: Clars, porque si no uvigramos los recurses, ya sea fisicos, hablando de escritorios, compuladoras, papel, eic., na podriamas legrar tener la informacian actualizada para la loma de decisiones. Ahors el recurso
wcondmics, 5 también parte imporianie pargue implica gue el personal e senta motivada para produdr més, es dedr le pagas muy poguilo v e exiges iabajar muchisimas horas, ese personal no fe va a rendr, no va a
producir, va a estar incémodo, fastidiade, diferente es si le pones lodos los recursos y computadoras, escritorios, oficinas adecuadas y un sueldo aceplable, eske se va a aulomalivar.

EME: 51, no tanio drectamente, pero si influye mucho porque [ productividad laboral, tal come lo dije anterormente, esia relacionada fambién con el bienestar del personal gue desarmolla su rabajo. 5i existe de repente
por ahi una discordancia respecio, por ejemplo, y especificaments a ly desigualdad de la remuneracidn esto va a significar gue probablemenie el personal no se puede desempariar o no se desemperde de una manera
dpiima, para ello se requiere gue los sueldos, par ejemplo, sean eguiparables. Pero para ello se requenria uma mayor asignacian de recursos. Asi gue si bien es dero no es un factor deferminante 5 es un factor que de
dierta manera va & influir en la produciividad |aboral de 2 institucian.

EMT. Electivamenie. la asignacitn de recursos escasos se percbe como una limitacicn significativa para la productividad laboral en una institucidn, porquee l2 disponibiidad limitsda de recursos, como presupuesio,
personal y lecnislogia, puede impacts negativameante en la efidencia aperativa yen la capacddad de cumplir con ohijstivos y plazos.

EMA: 5i, definitivamente en las instituciones plblicas, siempre adolecemos eso, de las falencias de recursos econdmicos, pero o margen de ella, siempre ratamos de desarmollar nuestras actividades &l maxima y de
acverdo con los fines para los gue nos han contratsdo.

EM2: 5i, definitivamants e= una limitscidn, los recurses que na son asignados de manera efidents, oporiuna o completa limitan no solaments |3 productividad, snc el alcance da los servidios que brindamas. Solamenle
coma ejempls,  necesitames atender 100 personas y ello sgnifica un =0l por cada una, sin embargo, nos dan soio 10 soles, en consecuencis, k3 alencién gue podamos dar 2 las 100 pereonas va 3 e ioldmenle
deficents o an dHima de los casas podremos atender dnicamante 10, por cussSan de proparcionalidad, en ase simple sjendicic percibimes que lsnemoes una limitscidn bastanie grande.
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Anexo 8: CUADRO DE COEFICIENTES DE CO-OCURRENCIA

Cdbdigos co-concurrentes en
varones
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Asignacién

o Buena
atencion

o Buena
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o
Capacitaci6

e Falta de
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e |gualdad
de oénero

O
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(@]
Productivid

[ ]
Rendimient

e Asignacién de recursos
escasos

o Buena atencion

o Buena imagen

1.00

o Capacitacion

e Compromiso

o Comunicacion Asertiva

e Condiciones Individuales

e Cumplimiento del Plan de
trabajo

e Falta de capacitacion

0.62

e Igualdad de género

o Limitacion

0.33

0.68

0.76

e Mejora de las condiciones
laborales

e Motivacion

o Productividad

0.51

0.58

0.82

o Rendimiento laboral

0.86

e Satisfaccion con la
Remuneracion

86



o @ S c °
s3 8| 8| g 8| s| §| 2
S g c © o g O iy hel = [0}
cg ®o Eo 29 g8 S8 89 &7 ET
T . (&) - S - =
Cadigo co-concurrencia en 2 Q © LL|D ) LL|D sl S5 w=g EL 3L T3
mujeres 23 o ) tO -8 3§ S5O0 90 g=
<3 A @ o o8 = o e
3 o b © °
o = o o o
e Asignacion de recursos
escasos
Gr=9
o Buena atencién
Gr=2
o Buena imagen
Gr=2 1.00
o Capacitacion
Gr=13
o o
Gr|::a8Ita de capacitacion 0.62
e Igualdad de género
Gr=14
o Limitacion
Gr=19 0.33 0.58 0.59
o Pr ivi
oductividad 0.61 083| 0.70

Gr=51

e Rendimiento laboral
Gr=16

0.66

87



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

De la misma manera se presentaron los resultados sobre el objetivo especifico
1: Analizar cudles son los factores individuales de la productividad laboral segun

género en una institucion publica de Lima, 2023.

Tabla 1

Resultados de la subcategoria Factores individuales

Entrevistas varones Entrevistas mujeres
Gr=96 Gr=95
Enraizamiento Densidad Enraizamiento Densidad

e Motivacion Gr=16 8 0.06 8 0.06
e Condiciones Individuales 7 0.05 7 0.05
Gr=14
e Compromiso Gr=12 6 0.04 6 0.04
e Salud en el trabajo Gr=6 3 0.02 3 0.02

Nota: Elaboracion propia

Figura 1
Descripcién de los cédigos de la subcategoria Factores individuales
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B ENTREVISTAS MUJERES ™ ENTREVISTAS MUJERES M ENTREVISTAS VARONES M ENTREVISTAS VARONES
Gr=95 Densidad Gr=95 Enraizamiento Gr=96 Densidad Gr=96 Enraizamiento

Nota: Elaboracion propia
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Conforme se perciben en la tabla 1 y figura 1 de resultados sobre los cédigos co-
concurrentes de la subcategoria factores individuales se hall6 en las entrevistas
de los varones y mujeres un enraizamiento fuerte para el codigo motivacion con
8 repeticiones y el menor enraizamiento tanto en mujeres como varones fue el

codigo salud en el trabajo con 3 repeticiones.

Seguido se presento los resultados sobre el objetivo especifico 2: Analizar cuéles
son los factores grupales de la productividad laboral segin género en una

institucion publica de Lima, 2023.

Tabla 2
Resultados de la subcategoria factores grupales
Entrevistas varones Entrevistas mujeres
Gr=96 Gr=95
Enraizamiento Densidad Enraizamiento Densidad
e Toma de decisiones Gr=30 15 0.11 15 0.10
e Trabajo en equipo Gr=16 8 0.06 8 0.06
e Comunicacién Asertiva Gr=14 7 0.05 7 0.05
e Solucion de conflictos Gr=6 3 0.02 3 0.02

Nota: Elaboracién propia

Figura 2
Descripcién de los cédigos de la subcategoria factores grupales
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Nota: Elaboracion propia
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En la tabla 2 y figura 2 se evidenciaron los cédigos mas co-concurrentes en la
subcategoria factores grupales, donde mayor enraizamiento fue el codigo toma
de decisiones con 15 repeticiones tanto en mujeres como en varones y el de
menor enraizamiento fue el codigo solucion de conflictos con 3 repeticiones tanto

en mujeres CcOmo en varones.

Seguido se ha presentado los resultados sobre el objetivo especifico 3: Analizar
cuales son los factores organizacionales de la productividad laboral segun

género en una institucién publica de Lima, 2023.

Tabla 3
Resultados de la subcategoria factores organizacionales
Entrevistas varones Entrevistas mujeres
Gr=96 Gr=95
Enraizamiento Densidad Enraizamiento Densidad

e Satisfaccion con la Remuneracion 9 0.06 7 0.05
Gr=16
e Personal idoneo Gr=12 6 0.04 6 0.04
e Cumplimiento del Plan de trabajo 3 0.02 3 0.02
Gr=6
e Mejora de las condiciones laborales 2 0.01 2 0.01
Gr=4

Nota: Elaboracién propia

Figura 3
Descripcién de los codigos de la subcategoria factores organizacionales
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Nota: Elaboracion propia

De la tabla8 y figura8 se desprende los cddigos co-concurrentes para la

subcategoria factores organizacionales, donde en las respuestas de las mujeres
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el cédigo satisfaccion con la remuneraciéon tuvo un enraizamiento de 9
repeticiones por el contrario en los varones tuvo un enraizamiento de 7
repeticiones, el cédigo débilmente enraizado fue el cddigo mejora de las

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

Asimismo, se presento los resultados sobre el objetivo especifico 4: Analizar
cuales son los alcances de la productividad laboral segin género en una
Institucion publica de Lima, 2023.

Tabla 4
Resultados de la subcategoria alcances de la productividad laboral

Entrevistas varones Entrevistas mujeres
Gr=96 Gr=95

Enraizamiento Densidad Enraizamiento Densidad

e Rendimiento laboral Gr=16 8 0.06 8 0.06

e Igualdad de género Gr=14 7 0.05 7 0.05

Nota: Elaboracion propia

Figura 4
Descripcion de los codigos de la subcategoria alcances de la productividad laboral
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Nota: Elaboracion propia
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Segun la tabla 4 y figura 4 se evidencio para la subcategoria alcance de la
productividad laboral, en el cddigo rendimiento laboral se tuvo tanto en los
varones como en las mujeres una co-concurrencia de enraizamiento de 8
repeticiones y en el codigo igualdad de género y para el codigo rendimiento

laboral un enraizamiento de 7 repeticiones en ambos géneros.

Por ultimo, se presenté los resultados del objetivo especifico 5: Analizar cuales
son las limitaciones de la productividad laboral segin género en una institucion
publica de Lima, 2023.

Tabla b

Resultados de la subcategoria limitaciones de la productividad laboral

Entrevistas varones Entrevistas mujeres
Gr=96 Gr=95
Enraizamiento Densidad Enraizamiento Densidad
e Asignaciébn de recursos 4 0.03 5 0.03
escasos Gr=9
e Falta de capacitacién Gr=8 4 0.03 4 0.03

Nota: Elaboracién propia

Figura s
Descripcién de los cédigos de la subcategoria limitaciones de la productividad laboral
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Nota: Elaboracion propia

Segun la tabla 5 y figura 5 se desprende los codigos co-concurrentes para la

subcategoria limitaciones de la productividad laboral, donde en las respuestas
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de las mujeres el codigo asignacion de recursos escasos tuvo un enraizamiento

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

otro lado, para el cédigo falta de capacitacion tanto en los varones como en las

mujeres se percibié un enraizamiento de 4 repeticiones.

Anexo 10: TABLA DE RELACION ENTRE LAS SUBCATEGORIAS, CODIGOS
APRIORISTICOS — EMERGENTES Y COEFICIENTE DE CONCURRENCIAS

Tabla 6

Relacion entre las subcategorias, cédigos aprioristicos — emergentes y coeficiente de

concurrencias

Entrevistas Entrevistas
varones mujeres
Subcategorias Cédigos Gr=96 Gr=95
Coeficientes co- Coeficientes co-
concurrentes concurrentes
o Productividad Gr=51
*)
° Condiciones
Factores Individuales Gr=14
N (0,61) (0,61)
individuales e Salud en el trabajo
Gr=6
e Motivacion Gr=16
e Compromiso Gr=12
e Comunicacion Asertiva
Gr=14
e Trabajo en equipo
Gr=16
e Toma de decisiones
Factores grupales Gr=30 (0,58) (0,68)
o Limitaciéon Gr=19 (*)
e Solucion de conflictos
Gr=6
e Personal idéneo Gr=12 (0,62) (0,62)
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e Cumplimiento del Plan

de trabajo Gr=6

o Capacitacion Gr=13 (*)
Factores e Satisfaccion con Ia
organizacionales Remuneracion Gr=16

e Mejora de |las

condiciones laborales

Gr=4
e Igualdad de género
Gr=14
Alcances o (0,66) (0,86)
e Rendimiento laboral
Gr=16
e Falta de capacitacion
o Gr=8
Limitaciones ) . (0,62) (0,62)
° Asignacion de

recursos escasos Gr=9

Nota: Codigos nuevos (*)

Conforme a la tabla 6 se percibié 3 cédigos emergentes co-concurrentes, los
mismos que se encuentran relacionados a las subcategorias, el primer codigo
co-concurrentes emergente fue la productividad relacionado a la subcategoria
factores individuales con un coeficiente tanto en varones como en mujeres de
0,61; el segundo codigo co-concurrentes emergente fue la limitacién relacionado
a la subcategoria factores grupales con un coeficiente de concurrencia en
varones de 0,58 y en mujeres de 0,68 y el tercer codigo co-concurrentes
emergente fue la capacitacion relacionado a la subcategoria factores
organizacionales con un coeficiente en varones de 0,66 y en mujeres con un

coeficiente de 0,86.
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