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Resumen

La presente investigacion de estudio tuvo como objetivo general revelar
como es el clima organizacional por género en una entidad publica de Lima,
2023. El estudio se elaboré en el enfoque cualitativo, de tipo aplicada y se
utilizé como disefio de investigacion el estudio de caso comparativo por
género, siendo el escenario una entidad publica fiscalizadora, la técnica
utilizada es la entrevista semiestructurada que se relacionan a la categoria,
subcategorias y caodigos, el instrumento utilizado es el guion de 15
preguntas, aplicada a 30 participantes, 15 del género masculino y 15 del
femenino. Con los datos obtenidos luego del analisis en el programa Atlas
Ti9, se tuvo como resultado 5 coeficientes de co-ocurrencias cuyos valores
fueron de 0.50, 0.45, 0.35, 0.33 y 0.30 para el género masculino y 0.63,
0.56, 0.48, 0.36 y 0.33 para el femenino, existiendo diferencias en los
géneros analizados, los codigos estan asociados a 2 de las 5 subcategorias
previamente planteados como el involucramiento laboral y la supervision.
En ese sentido, se concluye que se cumplié con el objetivo general de la
presente investigacion, sin embargo, existen aspectos a mejorar como en

la autorrealizacion, la comunicacién y condiciones laborales.

Palabras clave: Clima organizacional, condiciones laborales, género,

involucramiento laboral, supervision



Abstract

The general objective of this research study was to reveal what the organizational
climate is like by gender in a public entity in Lima, 2023. The study was developed
in a qualitative, applied type approach and the case study was used as a research
design. comparative by gender, the scenario being a public supervisory entity,
the technique used is the semi-structured interview that is related to the category,
subcategories and codes, the instrument used is the script of 15 questions,
applied to 30 participants, 15 men and 15 women. With the data obtained after
the analysis in the Atlas Ti9 program, the result was 5 co-occurrence coefficients
whose values were 0.50, 0.45, 0.35, 0.33 and 0.30 for men and 0.63, 0.56, 0.48,
0.36 and 0.33 for men. For women, there are differences in the genders analyzed,
the codes are associated with 2 of the 5 subcategories previously proposed such
as work involvement and supervision. In this sense, it is concluded that the
general objective of this research was met, however, there are aspects to improve

such as self-realization, as communication and working conditions.

Keywords: Gender, Organizational climate, work involvement, supervision

working conditions



INTRODUCCION

El clima organizacional y el género como parte fundamental del
desarrollo laboral tiene mucha implicancia en satisfacer diversas
necesidades cuyo objetivo es el mismo, influyen directamente en las
personas y en el desempefio en general de una organizaciéon. Tener un
clima organizacional positivo es crucial para promover la productividad, la
retencion de talento, la colaboracion para lograr metas en favor de la

empresa.

El clima organizacional esta referido al lugar de trabajo, como parte
de una estructura dentro de una organizacién, que fomenta el
comportamiento adecuado basado en normas ya preestablecidas, las
expectativas y las practicas que prevalecen el entorno laboral, un clima
organizacional saludable, generando asi la confianza mutua, la
comunicacién abierta, el respeto, la cooperacion y el apoyo con todos los
miembros de la organizacion;, también puede darse, un clima
organizacional negativo caracterizado por la falta de misma de la
comunicacioén, los conflictos interpersonales, la falta de motivacion y de la

insatisfaccion laboral.

El género humano, esta relacionado con el nivel de cumplimiento que
experimentan los empleados en la relacion a su trabajo, basado en su
propia satisfaccién y que realizan dentro de una institucion laboral, y como
este influye por diversos factores, como el salario, los beneficios, el
reconocimiento, las nuevas oportunidades profesionales, la estabilidad en
el trabajo y la vida personal, entre otros. Por otro lado, la motivacién de los
trabajadores, su compromiso y su disposicion para contribuir de manera
positiva con sus obligaciones determina la conducta y comportamiento
segun el grado en el personal se involucre, es ahi donde influye el género
social como parte de las obligaciones a cumplir segun el cargo que

desempenia.



Un clima organizacional favorable y una alta satisfaccion laboral tienen
multiples beneficios para las organizaciones. En primer lugar, contribuyen
a mejorar la productividad y la eficiencia, ya que el personal motivado esta
comprometido con su trabajo. Ademas, un clima organizacional positivo
promueve la retencion del talento, reduciendo asi los costos asociados con
la rotacién de personal y facilitando la construccion de equipos de trabajo
sélidos y cohesionados. Asimismo, el involucramiento social de las
personas que trabajan dentro de una institucion publica busca impactar de
manera positiva la imagen de la organizacion, lo que puede atraer a
potenciales talentos y generar mayores oportunidades de desarrollo socio
laboral, ademas contribuyen a mejorar el clima laboral y su entorno
humano, referido a su calidad de vida, generando asi un impacto directo en
su bienestar psicoldogico y fisico del personal.

En la presente tesis, exploremos en mayor profundidad la significancia
del clima organizacional y el género, su impacto de manera directa en el
desarrollo laboral, de manera cualitativa, analizando los factores que
influyen en ellos y su relacion con el desempefio empresarial. También
examinaremos las estrategias y practicas que las organizaciones pueden
implementar para mejorar y satisfacer alguna necesidad en el clima social

de sus colaboradores.

En el ambito internacional actualmente nos encontramos inmersos
dentro de un contexto globalizado, en el que la informacion y las
comunicaciones se desarrollan teniendo como base las necesidades fisicas
y tecnoldgicas de las personas, e influye a nivel psicolégico, ya no se trata
solo de satisfacer necesidades basicas, los deseos han pasado a ser parte
fundamental de la conducta y el comportamiento humano y por ende cubren
otros aspectos de necesidad que muchas veces no son satisfechas,
influyendo asi en el comportamiento de la persona. Todo ser humano siente
la necesidad de autorrealizacion siendo esta una conquista personal, se
vuelve mas ambiciosa cuando esta necesidad requiere de una satisfaccion
gue contrapone su propia moral, teniendo en cuenta lo que busca para ser

feliz. El clima y la satisfaccion laborales trascienden dentro del desarrollo
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evolutivo de las empresas, existiendo muchos estudios que a lo largo de
los afios han sido expuestos en diferentes medios. Ritter (2008) afirma que
dentro de la cultura organizacional los trabajadores interactian de manera
integrada, basado en el origen de sus propias creencias y cOmo expresan

sus propios valores.

En el contexto nacional, cualquier organismo publico necesita una
evaluacion continua porque la rotacién del personal depende del tipo de
contrato, plazo fijo, orden de servicio, CAS o indefinido. Esto afecta las
responsabilidades del trabajo social y su organizacion de trabajo suele
cambiar, la cual se enfoca en el comportamiento del individuo y los

resultados alcanzados en beneficio de la institucion publica.

En el entorno de la institucion publica, existen conflictos internos
dentro de la organizacion que son por el tipo de obligaciones laborales del
personal, ya que en muchos aspectos esto se valora por la condicion de si
se es hombre o mujer, realizando actividades similares, pero no iguales,
influyendo asi en la remuneracién que percibe el personal, y no es
considerado de manera igualitaria o0 equitativa. Este trabajo de
investigacion plantea buscar ¢ Cémo es el clima organizacional por género

en una entidad publica de Lima, 20237

Los problemas especificos que se desarrollan son los siguientes:
¢Como se desarrolla la autorrealizacion del clima organizacional por
género en una entidad puablica de Lima, 2023? ¢(Cémo es el
involucramiento laboral del clima organizacional por género en una entidad
publica de Lima, 2023? ¢Como se efectia la supervision del clima
organizacional por género en una entidad publica de Lima, 2023? ¢ Como
se realiza la comunicacion del clima organizacional por género en una
entidad publica de Lima, 2023? Y ¢ Como son las condiciones laborales del

clima organizacional por género en una entidad publica de Lima, 20237

El estudio del clima organizacional basado en el género humano, es

trascendente porgque se relaciona al comportamiento del trabajador y sus
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resultados productivos, el presente estudio pretende describir de manera
cualitativa este enfoque, de acuerdo a diversos factores relacionados a la
convivencia social, esto esta relacionado también con la percepcion que
tenga el trabajador de su jefatura ya que esta debe estar involucrada con
las necesidades de la empresa y los resultados que quiera tener a corto o
mediano plazo, siendo que la retencidén de talento involucra los objetivos
trazados, y el cumplimiento de sus obligaciones. El objetivo general del
presente estudio comparativo es, revelar el clima organizacional por género
en una entidad publica de Lima, 2023. Por lo que los objetivos especificos
son los siguientes: Analizar el desarrollo de la autorrealizacion del clima
organizacional por género en una entidad publica de Lima, 2023; Analizar
el involucramiento laboral del clima organizacional por género en una
entidad publica de Lima, 2023; Analizar la supervision del clima
organizacional por género en una entidad publica de Lima, 2023; Analizar
la comunicacion del clima organizacional por género en una entidad publica
de Lima, 2023 y analizar las condiciones laborales del clima organizacional
por género en una entidad publica de Lima, 2023.

Finalmente, el propésito de los resultados desde un punto de vista
practico es lograr la probabilidad de implementar mejoras internas dentro
de la institucion estatal, cuyo propdsito es encaminar no sélo al trabajador,
sino también a sus empleadores, creando sanas y favorables ventajas
competitivas internas, para lograr un trabajo amigable y sin género dentro
de un ambiente entre los empleados; desde el punto de vista metodolégico
se incluye una encuesta y su procesamiento para la obtencion de
resultados para proporcionar resultados significativos que pueden ser
considerados para la mejora interna que respaldan la estructura de la
fuerza laboral y como afecta el resultado del comportamiento basado en
género de una persona y sus condiciones laborales; respecto al punto de
vista social se desarrollan elementos claves que inciden en el bienestar y

desemperio de los empleados de la organizacion.



MARCO TEORICO

Antecedentes a nivel nacional:

Tenemos al estudio realizado por Asurza y Pardo (2021) quienes
realizaron un estudio para examinar cémo los estilos de liderazgo influyen
en el clima organizacional en las empresas del sector de las
telecomunicaciones. Para ello, realizaron un estudio mixto, los resultados
de su estudio mostraron que la gestién, los cambios y los intercambios
tienen un efecto positivo en el clima organizativo, por el contrario, el estilo
de gestion del laissez faire se referia a un impacto negativo. La gestion del
cambio era diferente de la motivacion aprender, de fomentar la
participacion, y se pueda crear ambientes saludables y de compartir los
conocimientos, esta condicidn se caracteriza por promover el conformismo
mediante incentivos o recompensas externas. En caso de la gestion del
laissez-faire de hecho, se descubri6 que tenia un efecto negativo porque al
gerente le importaba una imagen de alguien que tiene poco compromiso

con el equipo y no se le ofrecié una guia eficaz.

De otro lado, para Capcha (2020), teniendo como objetivo determinar
la influencia del clima organizacional en la gestion institucional, su disefio
fue de tipo béasico, de método analitico-sintético y descriptivo. Como
resultado concluye que hay una influencia directa entre las variables del
clima propuesta logrando que los colaboradores se identifiquen con la

organizacion.

Conforme a Condezo (2019) busco analizar el comportamiento sobre
los estilos de comunicacién de los directivos de una empresa de ventas
telefonica, de liderazgo transformacional y transaccional. Para ello se utilizo
un meétodo mixto, encontrando en sus resultados la transformacion tiene
una influencia positiva en el desempefio y el compromiso, sin embargo, los
incentivos financieros no deberian sustituirse ni reducirse, sino mas bien
mas bien los complementa. También encontraron que la mayoria eligio

comportamiento de liderazgo transformacional caracterizado por brindar



apoyo, escolta y comportamiento menos orientado a objetivos. Estrategias

de motivacion a través de recompensas econémicas.

Para, Asencios (2019), desde un enfoque cualitativo destinado a la
identificacion de las buenas préacticas de gestion de riesgos de préstamos
gue afectan la creacion de valor en cooperativas de ahorro y crédito Peru
2017 - 2018 utilizando el modelo de riesgo de mejores practicas, se mostré
a mediante los resultados, que la aplicacion de mejores practicas a los
riesgos, aplicando las politicas, procesos y procedimientos de gestion de
crédito que contribuyen al crecimiento del sector de cooperativas de ahorro
en Perd y recomienda implementarlos como herramientas de gestion

cooperativas y organismos reguladores como la SBS.

Asimismo, Ballén et al. (2018), tuvo como objetivo identificar estilos de
rol de liderazgo en los supervisores. En cuanto a la metodologia, eligieron
enfoque cualitativo exploratorio utilizando muestreo no probabilistico. Los
hallazgos mostraron que existe un estilo de liderazgo dominante, asimismo
la conducta del lider también se basa en los afios de experiencia. De la
misma manera, los empleados reconocen que es positivo que se brinde y
se reconozca la retroalimentacion (consideracion individual), asi como el
hecho de que se fomentan nuevas formas de hacer las cosas mejoran el
desemperio (estimulacion intelectual) y demuestran un comportamiento de

liderazgo (motivacién inspiradora).

Respecto al contexto internacional se revisaron las siguientes:

Para Moreno y Urrego (2021) realizaron un estudio en Medellin,
Colombia, exploran la relacion entre la gestion y el entorno empresarial a
través de una descripcion general de los articulos académicos publicados
entre 2000 y 2020. Utilizan una metodologia cualitativa que se baso en el
analisis integro de la literatura existente en los campos de la educacion, las
organizaciones y la atencién sanitaria. Las conclusiones de la investigacion
revelan una fuerte relacion entre el liderazgo y el entorno organizacional.

Esta investigacion resalta la importancia de comprender e investigar estas
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variables porque su relacion es fundamental para obtencion de resultados
organizacionales y comodidad de los empleados. En resumen, la tesis
enfatiza la necesidad de implementar estrategias de gestion efectivas para
mejorar clima organizacional que aumenta la productividad y el confort de

los trabajadores.

Por otro lado, Moya (2020) realiz6é un estudio mixto, se recogieron y
analizé datos cualitativos. El objetivo era disefiar una herramienta de
reclutamiento emocional que pueda mejorar la situaciéon y condiciones de
vida de los docentes; una de las implementaciones es un bono no salarial
para reconocer el trabajo y ambiente laboral pacifico, que conduzca a la
satisfaccion de las necesidades personales, familiares y profesionales mas
competitivo. Otra propuesta de aplicacion fue una plataforma virtual para

facilitar el trabajo de los docentes y optimizar la ensefianza.

Segun Santamaria (2020), en su estudio del clima organizacional y
desempeiio del trabajo tuvo como objetivo determinar si el entorno
empresarial afecté el desempefio del trabajo de la empresa, un estudio
cuantitativo-cualitativo. Concluye que el clima corporativo afectaba el
desempefio laboral estan ligados asi mismo de tal forma que el
comportamiento de las personas es motivado por el cambio.

Por su parte Gonzalez et al. (2018) realizaron un estudio en Ambato,
Ecuador. Evaluaron la prevalencia del liderazgo transformacional en el
clima organizacional, compafiia se utilizé una técnica cualitativa. Segun los
resultados, un 72% de los encuestados percibio una falta de habilidades de
liderazgo en la organizacion. Por otro lado, el 52% de los empleados
expreso falta de clima. Estos hallazgos indican una mala comunicacion
entre instituciones y socios, es decir, esto tiene un efecto negativo directo
sobre la motivacion y la productividad y genera desconfianza entre los

empleados en todas las areas.

Por otro lado, Peniche (2018) en su disertacion Koulutuslaittosset como

Organizaciones micropoliticas: un estudio cualitativo en una institucion

7



avanzada, este estudio determina la relacion entre los distintos
componentes gestion educativa que no se trata solo de gestion y clima
laboral. La investigacion es cualitativa, se ha reconocido efectivamente que
la administracion educativa no solo incluye la administracion y clima
institucional, sino que se relacionan con otras dimensiones de la

organizacion.

Respecto a los fundamentos teoricos se especifican respecto:

Al Clima Organizacional: Chiavenato (2009) Permite combinar e
integrar los esfuerzos individuales y grupales en resultados productivos. Se
pretende ver la forma de buscar mejoras en el trabajo continuo para el
desarrollo organizacional y el desempefo y satisfaccion laboral, en favor

de la organizacion.

Para Meéndez (2007) Concibe que el clima organizacional es
considerado como un ambiente propio de la empresa, que cada individuo
produce y percibe de acuerdo con las circunstancias que ocurren en el
proceso de poder interactuar de manera social y estructural de la
organizacional. El clima organizacional se refiere al entorno psicoemocional
y cémo se percibe en la organizacion. Es la suma de las percepciones,
actitudes, valores, expectativas y comportamientos de los empleados hacia
su entorno laboral. El clima organizacional representa la atmésfera general
y como se ve de manera significativa dentro de la organizacion y cémo se
siente en relacién con su propia percepcién y como es percibido por sus

propios comparieros.

El clima organizacional estd formado por la interaccion de varios
factores como la comunicacion, la gestion, la cultura socio
organizacionales, las politicas e internas a favor de la organizacion y el
personal. Estos elementos contribuyen a un conjunto de percepciones
comunes entre los miembros de la organizacién, donde se dan ambientes

laborales positivos o0 negativos.



Un clima organizacional en armonia se da como consecuencia de la
cooperacion, la colaboracion, una buena comunicacion sana y abierta y el
reconocimiento de su contribucion misma de que se quiere dar a entender.
Asi también, una atmésfera negativa puede caracterizarse, por ejemplo, por
falta de confianza, conflictos interpersonales, falta de comunicacion,

ineficacia de las politicas y practicas organizacionales.

El clima organizacional afecta significativamente diversos aspectos
organizativos, como el nivel de satisfaccion y motivacion de los empleados,
la productividad, la calidad del trabajo, la innovacién, el ausentismo y el
compromiso organizacional. Por lo tanto, las organizaciones suelen estar
interesadas en evaluar y mejorar el clima laboral para promover un

ambiente de trabajo saludable, motivador y productivo para sus empleados.

Respecto al comportamiento humano Brunet (2002), sefiala que la
relacion de los lados opuestos de una misma organizacibn genera un
cambio en el comportamiento del empleado depende de los factores
organizacionales existentes y sus percepciones sobre estos factores; Asi,
a la hora de definir el clima organizacional se monitorea la influencia mutua

del entorno y la personalidad del individuo. (pg. 125).

Para Medina (2021) el comportamiento humano en el lugar de trabajo
es cualquier reaccién emocional de un empleado reconocida en su
empresa cuando se le paga una recompensa justa por su desempefio

laboral con un salario aceptable u otros incentivos de motivacién laboral.

Se ha especulado ampliamente de que las mujeres tienen la capacidad
igual que los hombres para operar en una organizacion que se compone
de sus valores, actitudes y comportamientos inherentes (Mason, 1955),
pero que las mujeres son mas sensibles a ciertos tipos de entornos
organizacionales que los hombres, provocar satisfaccion por otros motivos,
condiciones ajenas a la empresa, como la satisfaccion familiar, que
aumentan la satisfaccion laboral (Gonzéalez, Reyes, & Jiménez, 2008) se

presume que era una condicion familiar, basado en sus propias
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responsabilidades familiares, que dictan expectativas laborales diferentes

a las de los hombres (Hodson, 1989).

Por otro lado, Pedraza (2020) precisa que la satisfaccion laboral resulta
del estado de pertenencia del empleado a la empresa, que puede ser
agradable o desagradable dependiendo del trato que recibe y de los

incentivos que recibe la empresa y como esta aumenta su produccion.

Menéndez (como en Saavedra y Avellaneda, 2014) afirma que la
satisfaccion laboral percibida por una persona esta basada en el entorno
social del individuo y en cdmo conoce a sus responsables y colaboradores,
lo que determina sus sentimientos, aunque sea desfavorable y con ello
mediar en su satisfaccion o insatisfaccion emocional con la empresa. (p.
40)

Asimismo, Gonzales (como se citd en Saavedra y Avellaneda, 2014)
sostuvo que “la satisfaccion laboral es el conjunto de actitudes que tiene un
sujeto hacia la tarea asignada dentro de la organizacién, estas actitudes
vendran definidas por las caracteristicas del trabajo y por cuanto sera

considerada dicha labor por el sujeto” (p. 40)

Dalton, Hoyle y Watts (2007) afirmaron que, si podemos identificar las
necesidades basicas y crear climas adecuados de trabajo, estos
fortaleceran las seran cubiertas por los resultados obtenidos, generando
confianza en lo realizado. Su teoria permite conocer diferentes necesidades
y motivos de comportamiento, identificar las necesidades que afectan al

empleado y como éste las satisface.

Respecto a la teoria del género laboral de Idalberto Chiavenato (2000)
destaca que las personas buscan satisfaccion laboral en lo que realizan
dentro de una organizacién y que es el comportamiento que se observa en
un empleado que se relaciona con la busqueda de las metas trazadas;
Conforma una estrategia individual para lograr los objetivos

organizacionales, el buen desemperfio es la fortaleza mas importante de la
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organizacion. La satisfaccion laboral es el desempefo y eficiencia del
trabajo que expresa un empleado al realizar las funciones y tareas basicas
gue requiere su puesto en un contexto laboral especifico que le permite

demostrar que sea apto de poder logarse idoneamente. (pagina 241).

Con respecto a la teoria de los dos factores de Herzberg, Segun esta
teoria, el grado de satisfaccion o insatisfaccion de un empleado depende
de si se cumplen las exigencias de su trabajo, que no estan implicitas en
su comportamiento laboral. Se relaciona con el entorno fisico y psicologico
laboral ("necesidades de higiene"). La segunda necesidad esta relacionada
con las condiciones de trabajo, y con el nivel de motivacién y satisfaccion,
por lo que si el empleado alcanza el nivel de motivacion correspondiente a
sus expectativas sentira satisfaccion, pero si no lo alcanza, lo hara sentir

insatisfaccion en un estado neutral (pagina 165).

Caballero (2002) refiere que Herzberg aplica una teoria de dos factores
que sefiala: Afirma que la satisfaccion y la insatisfaccion laborales se da
con dos fendémenos distintos y separados en el comportamiento
profesional. Este modelo implica que el trabajador tiene dos conjuntos de
necesidades: una relacionada con el entorno fisico y psicolégico laboral
("necesidades higiénicas") y el otro se relaciona con el trabajo que realiza
("necesidades motivacionales"). Si no se satisfacen las "necesidades de
higiene", el trabajador ya no se siente insatisfecho (sin embargo, tampoco
se siente est4 satisfecho una situacion neutra; Cuando estas necesidades
no se satisfacen, te sientes insatisfecho. Una persona esta satisfecha con
el trabajo so6lo cuando se satisface su ("necesidad de motivacion”). Si esas
necesidades no causan satisfaccién, no esta satisfecho (sin embargo,

tampoco se siente insatisfecha es una situacion neutra. (p. 6).
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METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion
Respecto al tipo de investigacion que se ha utilizado en la

presente investigacion en el enfoque cualitativo es la aplicada.

Taylor y Bogdan (1986) Investigacion cualitativa son estudios que
producen datos descriptivos: lo que dicen las personas, se da de
manera hablada o escrita y tiene que ver con una conducta especifica

observada. citados por Quecedo y Castafio (2002).

Para, Arias et al., (2022) La investigacion aplicada implica
encontrar soluciones a fendmenos que ocurren durante un periodo de
tiempo con el objetivo de hacerlo util para la investigacion, lo que
permite una conclusion cientifica y l6gica, que es la forma de crear

nuevos conocimientos claros.

Disefio de investigacion

La investigacion realizada refiere lo propuesto Gonzélez, Figueroa,
y Gonzalez (2014) para obtener una medicién que pueda controlarse
de las variables establecidas, en un campo no experimental,
observando el fenédmeno sin manipularlas, esto favorece un estudio

explicativo en un momento dado. (Hernandez et al., 2010)

Siendo en la presente investigacion el estudio de caso, que se
necesita una metodologia flexible basada en su entorno social, que
permita analizar el contexto interno del trabajo. Para Chaverra. Gaviria
y Gonzales (2019) es una forma empirica de comportamiento humano

mediante el cual las personas realizan sus actividades diarias.
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3.2Categorias, subcategorias y matriz de categorizacion

Segun Flores-Kanter y Medrano (2019), mencionan que
categorizar consiste en que el investigar detecta en la informacion
analizada algunos datos relevantes y los conceptualiza, para luego

codificar y asi operacionalizar el tema de la investigacion.

Para el presente estudio la categoria a analizar es el clima
organizacional por género, asimismo se ha identificado las

subcategorias.

Segun Gaspar (2011), a la hora de evaluar el clima
organizacional se deben considerar subcategorias, las cuales deben
estructurarse de tal manera que se mantenga una jerarquia que
permita definir adecuadamente los estandares fijados para alcanzar
las metas. Para el presente estudio la tabla de categorizacion se

muestra en la siguiente tabla:

13



Tabla 1.

Matriz de categorizacion

Categoria Subcategoria  Codigos

Actividades de desarrollo

Autorrealizacion .
Identificacion con la

Organizacion

Compromiso laboral

Involucramiento .
Toma de decisiones

laboral
Clima Cooperacion
Organizacional Capacidad de la jefa
or género
porg Evaluar tareas
Supervision

Reconocimiento de labores

realizadas

Acceso a la informacion

Relaciones laborales

internas

Medios de comunicacion
Comunicacion interno

Igualdad de trato

Capacitacion

. Salarios percibidos
Condiciones P
laborales Procedimiento de sancion

contra el acoso laboral

Fuente: Elaboracién propia

3.3Escenario de estudio
Respecto al escenario de estudio, este se efectia sobre una
institucion publica reguladora de la ciudad de Lima, la institucion se
encuentra descentralizado a nivel nacional, sin embargo, para el
presente estudio solo se ha realizado en las instalaciones de la sede

principal que se ubica en el distrito de San Borja, Lima.

14



Figura 1

Ubicacioén del escenario de estudio

¢ v
I‘:T‘:,“‘{ QT.QACM PACR AN A /=
1 Restaurantes = |sm Hoteles z, [B Cosas que hacer " @ Estaciones de transp... P Estacionami¢ » HH N
e, .
< v
SG N PET'S CANADATSAC =
E- ‘> -- R = en € SUMINIStros para mascotas A
e /2 A Canad o
D G
4 BA\; canada Q
5] 9 8
\'

101oRIAY Y

r
r
:
{
m
e1sa0d €120 A

c. delas Letras
Jdo\(oBellran Rest

any 12PAY

9 :

estaurant Centro C
5B R La Ramt

Fuente: Google maps

3.4Participantes

Respecto a los participantes como sefiala Mendieta (2015), son
los individuos que van a participar en el estudio, los que van a forma
parte de la investigacion. En este presente caso se tiene la
participacion de 30 individuos o participantes. En la seleccién de los

participantes se ha utilizado la técnica de muestreo no probabilistico
de tipo intencional, como se detalla en la tabla 2:

En referencia a los criterios de inclusién para seleccionar la
muestra, se han entrevistado a: los trabajadores de planilla, CAS y
locadores de servicios, siendo los criterios de exclusion aquellos que

tienen vinculo laboral por debajo de los 3 meses y los jefes de area
para mantener neutralidad.
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Tabla 2.

Cantidad de participantes por género

Género Cantidad
Femenino 15
Masculino 15
Total 30

Fuente: Elaboracién propia

3.5Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
En la presente investigacion se ha utilizado la técnica cualitativa
de recoleccion de datos como sefiala Sanchez, et al. (2021), que es
una entrevista a profundidad con la cual se va a interaccionar entre
dos personas y adjuntar las fotografias, las cuales previamente se

han planificado.

Asimismo, para la obtencion de los datos se utilizo la entrevista
semiestructurada, siendo el instrumento de la entrevista el guion de
preguntas, que contienen 15 preguntas abiertas, los cuales fueron

debidamente validados por expertos externos.

3.6 Procedimientos

Para el presente caso de estudio se procedié previamente se
solicitando la entrevista a un representante legal de la empresa para
brindar las facilidades necesarias para la entrevista, citando de
manera presencial a los involucrados para la realizacion de la
entrevista o coordinando las entrevistas posteriores segun el caso
de evoluciéon correspondiente, con un periodo aproximado de 15
minutos, Después de examinar diferentes opiniones sobre los
criterios de validez del estudio y calidad, se ha desarrollado un
procedimiento con instrucciones claras sobre como se debe realizar
la entrevista. Es decir, los pasos que se deben tomar para garantizar
que el proceso sea eficiente y consistente. Segun, Lecompte y
Preissle (1993) recomiendan que los investigadores lo apliquen
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mediante investigaciones mas sistematicas antes de iniciar el trabajo
de campo con una entrevista. Se analiz6 la guia y el marco tedrico
inicial a partir del cual se desarrollaron las entrevistas, se recogieron
respuestas a las preguntas, para evaluar las ideas recurrentes y

agruparlas y categorizarlas.

Esta investigacion utilizd la informacion con el personal
administrativo evaluado, con el permiso previo de la institucion y
puede participar en un estudio preaprobado. Finalmente se realiza
el procesamiento de la informacién que se ha obtenido mediante el

uso del programa ATLAS.Ti9 para este tipo de enfoque.

3.7Rigor cientifico
Conforme a lo definido por Sanchez et. al (2020), el rigor
cientifico de una investigacion de enfoque cualitativo debe tener el
criterio de credibilidad en la obtencién de datos, en los tiempos, en

el espacio, en los métodos usados.

Para el caso de la presente investigacion se utilizé el criterio de
credibilidad y transferibilidad en la validacién de los datos, debido a

que se grabd la entrevista y se documentan toda la investigacion.

3.8Método de analisis de datos

En el presente estudio se utilizé el analisis de la informacién
requerida donde se recopild la informacion basada en la entrevista,
instrumentos que han sido probados debidamente y aprobados y
tienen un nivel confiabilidad aceptable, el apoyo de la institucion
evaluada para obtener el acceso a los participantes colaboradores
fue fundamental para el desarrollo del mismo, la informacion
obtenida se llevo a un archivo Word para integrar la informacion

obtenida.
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Asimismo, se aplicé el método descriptivo e inferencial, siendo
descriptivo debido a que el resultado del analisis se realizo la
codificacion y el enraizamiento de los mismos y siendo inferencial
por la obtencion del andlisis los coeficientes de co-ocurrencias y las

redes semanticas.

3.9Aspectos éticos

Los investigadores son responsables de los procesos
evaluativos y la informacién recopilada para el desarrollo de una
investigacion, sobre el comportamiento ético y moral aplicado es
necesario tomar conciencia de los futuros resultados que queramos
obtener y respetar el disefio de proyeccion ya establecido en
investigaciones posteriores, que serviran de marco tedrico
referencial para nuevas investigaciones. De acuerdo a Wiersma y
Jurs (2008). La investigacion cientifica y ética requiere el
consentimiento de los participantes. Se debe proteger la
confidencialidad antes de realizar las entrevistas. Y aplicar las
encuestas referidas al presente estudio, se debe ser imparcial, y
mantener la originalidad de lo que se pretende analizar., utilizando
referencias bibliograficas apropiadas, garantizando asi los futuros
resultados obtenidos. En consecuencia, los principios éticos se
deben cuidar y basados en las siguiendo las instrucciones teniendo

en cuenta el fenébmeno de estudio.
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION

Resultados descriptivos
En el presente estudio de investigacion, al aplicar el instrumento de
la entrevista segun el guion de preguntas semiestructuradas a los
participantes, se procedié a procesar la informacion con el aplicativo

del Atlas Ti9, en donde se han obtenido los resultados siguientes:

Tabla 3.

Tabla de resultados de enraizamiento comparativo

Cddigo Masculino Femenino

Cumplimiento de funciones 43 26
Compromiso laboral 41 26
Uso de medios de comunicacion internos 38 34
digitales

Trabajo en equipo 28 17
Realizacién de capacitaciones al personal 25 13
Igualdad de trato 20 17
Identificacion con la organizacion 20 18
Actividades de desarrollo motivacional 19 22
Evaluacion de tareas del personal 18 10
Acceso a la informacion 16 16
Buena relacion laboral con el jefe/a 16 10
Cooperacién con la organizacién 19 12
Cooperacion con el jefe/a 14 21
Uso del procedimiento del acoso laboral 14 11
Reconocimiento de labores 13 9
Solucién de problemas 12 22
Eficiente capacidad del jefe/a 12 13
Actualizacion de salarios percibidos 10 13
Falta de reconocimiento laboral 10 12
Toma de decisiones del jefe/a 9 8
Servicios de calidad al ciudadano 9 7
Aplicacion del plan de evaluacion 9 6
Deficiente capacidad del jefe/a 7 8
Igualdad de salarios percibidos 6 2
Clima organizacional 0 7
Inexistencia de capacitaciones 0 6
Desconocimiento del procedimiento del acoso 0 4

laboral
Nota: elaboracion propia
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Figura 2.

Niveles de enraizamiento de los cédigos comparativo
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Nota: Conforme a lo que muestra en la tabla 3 y la figura 2, se observan los

datos del resultado descriptivo que se ha aplicado tanto al género

masculino y el femenino; al respecto se evidencia que se obtuvieron un total

de 24 cédigos para el masculino y un total de 27 cédigos para el femenino,

cabe mencionar que se inicié con un total de 15 cédigos, sin embargo, al
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efectuar el andlisis se encontraron nuevos codigos. Al respecto, el
enraizamiento con mayor nivel de diferencia es: Cumplimiento de funciones
con 43 para el masculino y para el femenino solo 26, siendo la diferencia
alta (17), seguida de Compromiso laboral con 41 para el género masculino
y para el femenino 26 con una diferencia considerable (15) y Trabajo en

equipo con 28 para el masculino y 17 para el femenino.

Asimismo, se observa que en caso de género femenino tienen codigos
que no se muestra en el masculino tales como: Clima organizacional,
Inexistencia de capacitaciones y Desconocimiento del procedimiento del

acoso laboral.

Resultados inferenciales
Posterior a efectuar el analisis de la informacion, se proceden a la
obtencion de los resultados inferenciales, los cuales se presentan en los

siguientes graficos y tablas.

Tabla 4.

Tabla de coeficiente co-ocurrentes comparativo

Codigos co-ocurrentes Coeficientes Coeficientes

Masculino Femenino
Compr_omlso laboral con 0.50 063
Cumplimiento de funciones
Deficiente capacidad del jefe/a con
Toma de decisiones del jefe/a 0.45 0.33
Cooperacion con el jefe/a con
Trabajo en equipo 0.35 0.36
Solucién de problemas con Trabajo
en equipo 0.33 0.56
Cooperacion con el jefe/a con
Solucién de problemas 0.30 0.48

Nota: Elaboracién propia
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Figura 3.

Coeficientes de co-ocurrencia comparativo

Coeficientes masculino Coeficientes femenino
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con Cumplimientode ~ jefefacon Solucion ~ jefe/acon Trabajoen  del jefe/a con Toma problemas con
funciones de problemas equipo dedecisionesdel ~ Trabajo en equipo
jefefa

Nota: De acuerdo a lo que se visualiza en la tabla 4 y figura 3 respecto al
analisis al resultado inferencial comparativo entre el género masculino y
femenino se muestran cinco (5) codigos co-occurrentes que presentaron
mayor grado de asociacion, siendo los siguientes: Compromiso laboral con
cumplimiento de funciones con 0.50 para masculino y 0.63 para femenino,
lo cual indica que el personal femenino que labora en la entidad se siente
con mayor compromiso a cumplir sus actividades que le fueron asignados,
en caso de Deficiente capacidad del jefe/a con Toma de decisiones del
jefel/a, nos indica que el masculino con 0.45 tienen mayor opinion sobre el
femenino con 0.33 de que las decisiones tomadas solo por parte del jefe/a
inmediato no son eficientes para solucionar los problemas, respecto a
Cooperacion con el jefe/a con Trabajo en equipo se puede observar que el
resultado es similar por lo que el masculino con 0.35y el femenino con 0.36

opinan que se puede tener mejor resultado en la resolucion de problemas
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si se trabaja con todos los integrantes del area, con relacién a Solucién de
problemas con Trabajo en equipo, el género femenino con 0.56 indican que
se obtienen mejor resultado al realizar trabajos en conjunto con la finalidad
de buscar una solucién a los problemas que se suscitan, el cual tiene mayor
diferencia entre las opiniones entre los géneros y finalmente con respecto
a Cooperacion con el jefe/a con solucion de problemas, el femenino con
0.48 sefialan que obtienen mejor resultados en buscar la solucién a los
problemas si se esté en constante cooperacién con los jefes/as respecto al

masculino con 0.33.
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Figura 4.

Red de la categoria de clima organizacional por género masculino
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Nota: conforme a lo que se observa en la figura 4, respecto a la categoria
de Clima organizacional por género (masculino), esta relacionado
directamente con las subcategorias, siendo en primera linea con
Compromiso laboral con una densidad de 17, seguida de Cooperacion con
el jefe/a, en un nivel menos con Trabajo en equipo, seguida de Solucién de
problemas, luego en las mismas lineas con Deficiente capacidad del jefe/a
con Cumplimiento de funciones y finalmente con Toma de decisiones del

jefe/a, asimismo estas subcategorias estan asociadas entre si.
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Figura 5.

Red de la categoria de clima organizacional por género femenino
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Nota: Conforme a la visualizacién en la figura 5, la categoria de Clima
organizacional por género (femenino), se relacionan directamente con las
subcategorias, siendo en primera linea con compromiso laboran con una
densidad de 13, luego en la mismo nivel con Solucién de problemas y
Trabajo en equipo, los cuales presentan una densidad de 12 cada uno,
seguida de Cooperacién con el jefe/a con una densidad de 10, luego con
Cumplimiento de funciones con una densidad de 9, finalmente en el Ultimo
nivel se ubican Deficiente capacidad del jefe/a con Toma de decisiones del

jefe/a, los cuales presentan una densidad de 3 cada uno. Asimismo, estas
subcategorias estan asociadas entre si.

Asimismo, segun la figura se tienen nuevos codigos que surgieron, los

cuales complementan para cumplimiento con los objetivos de esta
investigacion.
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Discusién

En comparacion al estudio realizado por Capcha (2020), teniendo
como objetivo determinar la influencia del clima organizacional en la gestion
institucional. Como resultado concluye que hay una influencia directa entre
las variables del clima propuesta logrando que los colaboradores se
identifiquen con la organizacion, lo concluido por el autor se asemeja a los
resultados descriptivos que se han obtenido en la presente investigacion,
debido a que se ha evidenciado y confirmado un nivel de enraizamiento en
el cédigo de Identificacion con la organizacion con 20 en masculinos y 18
para femeninos, evidenciando que el personal se siente conforme en la

entidad donde laboran.

Asimismo, Conforme a la investigacion realizado por Condezo (2019)
gue busco analizar el comportamiento sobre los estilos de comunicacion de
los directivos de una empresa de ventas telefonicas de liderazgo
transformacional y transaccional, encontrando en sus resultados la
transformaciéon tiene una influencia positiva en el desempefio y el
compromiso, sin embargo, los incentivos financieros no deberian sustituirse
ni reducirse, sino mas bien mas bien los complementa. También
encontraron que la mayoria eligi6 comportamiento de liderazgo
transformacional caracterizado por brindar apoyo y estrategias de
motivacion a través de recompensas econdémicas, podemos concluir que
presenta una similitud con los resultados inferenciales en la presente
investigacion, debido a que el resultado de co-ocurrencia de Compromiso
laboral con cumplimiento de funciones es alto, siendo el coeficiente de 0.50
en el género masculino y 0.63 en femenino, el cual indicia que el género

femenino tiene mayor compromiso para efectuar sus funciones.

Conforme a lo mencionado por Asencios (2019), destinado a la
identificacion de las buenas practicas de gestion de riesgos de préstamos
gue afectan la creacién de valor en cooperativas de ahorro y crédito Perd,
se mostré a mediante los resultados, que la aplicacidn de mejores practicas

a los riesgos, aplicando las politicas, procesos y procedimientos de gestion
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de crédito que contribuyen al crecimiento del sector de cooperativas de
ahorro en Perd, se puede concluir que se asemeja a los resultados
obtenidos en el coeficiente de co-ocurrencias de Solucién de problemas
con Trabajo en equipo con 0.33 en masculino y 0.56 en femenino , se puede
apreciar que el trabajar en conjunto constituye una buena practica que

mejora la solucién de los problemas.

Por su parte, de acuerdo a la investigacion de Ballén (2018), tuvo como
objetivo identificar estilos de rol de liderazgo en los supervisores. Los
hallazgos mostraron que existe un estilo de liderazgo dominante, pero la
conducta del lider se basa también los afios de experiencia. De la misma
manera, los empleados reconocen que es positivo que se brinde y se
reconozca la retroalimentacion, asi como el hecho de que se fomentan
nuevas formas de hacer las cosas mejoran el desempefio y demuestran un
comportamiento de liderazgo, conforme al resultado inferencial obtenido se
puede apreciar la semejanza, debido a que la relacion de co-ocurrencias
de Cooperacion con el jefe/a con Trabajo en equipo muestra un coeficiente
de 0.35 (masculino) y 0.36 (femenino), asi como Cooperacion con el jefe/a
con solucién de problemas con coeficientes de 0.30 (masculino) y 0.48
(femenino) , demuestra el comportamiento del lider es positivo y trabajar en

conjunto se puede lograr las metas y objetivos.

Para Moreno y Urrego (2021) exploran la relacion entre la gestion y el
entorno empresarial a través de una descripcion general de los articulos
académicos publicados entre 2000 y 2020. Las conclusiones de la
investigacion muestran una fuerte relacion entre el liderazgo y el entorno
organizacional. Esta investigacion resalta la importancia de comprender e
investigar estas variables porque su relacion es fundamental para
obtencion de resultados organizacionales y comodidad de los empleados,
Conforme a los resultados obtenidos, se afirma lo que mencionado por el
autor, debido a que la relacién de coeficiente de co-occurrencias de
Cooperaciéon con el jefe/a con Trabajo en equipo y Cooperacién con el
jefe/a con solucion de problemas, demuestra la importancia de la relacion

del lider con su equipo.
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Con relacion al trabajo realizado por, Moya (2020) El objetivo era
disefiar una herramienta de reclutamiento emocional que pueda mejorar la
situacibn y condiciones de vida de los docentes; una de las
implementaciones es un bono no salarial para reconocer el trabajo y
ambiente laboral pacifico, que conduzca a la satisfaccion de las
necesidades personales, familiares y profesionales mas competitivo,
respecto a ello, se asemeja al obtenido en analisis descriptivo, debido a
que el resultado de enraizamiento del codigo de Actualizacion de salarios
percibidos con 10 para el género masculino y 13 para el femenino, se
demuestra que para incentivar es necesario efectuar cambios en el salario

del personal.

Por su parte Gonzalez et al. (2018) realizaron un estudio en Ambato,
Ecuador. Segun los resultados, el 72% de los participantes percibio la falta
de habilidades de liderazgo en la organizacion. Por otro lado, el 52% de los
empleados expresé falta de clima. Estos hallazgos indican una mala
comunicacién entre instituciones y socios, es decir, tiene un efecto directo
negativo en términos de motivacion y productividad y genera desconfianza
en los empleados en los departamentos técnicos y administrativos, en
relacion al resultado obtenido en la presente investigacion se asemeja,
debido a que la relacion de Co-ocurrencias de Deficiente capacidad del
jefe/la con Toma de decisiones del jefe/a con coeficiente de 0.45 en el
género masculino y 0.33 en el femenino, los cuales demuestran que existe

una mala relacion el jefe directo.

Tenemos al estudio realizado por Asurza y Pardo (2021) quienes
realizaron un estudio para examinar como los estilos de liderazgo influyen
en el clima organizacional en las empresas del sector de las
telecomunicaciones, los resultados de su estudio mostraron que la gestion,
los cambios y los intercambios tienen un efecto positivo en el clima
organizativo, por el contrario, el estilo de gestion del laissez faire se referia

a un impacto negativo, con respecto a la presente investigacion existe
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diferencias por lo que nuestros resultados difieren con lo concluido por los

autores.

De acuerdo a lo manifestado por Santamaria (2020), en su estudio
del clima organizacional y desempefio del trabajo. Concluye que el clima
corporativo afectaba el desempefio laboral y estan ligados asi mismo de tal
forma que el comportamiento de las personas es motivado por el cambio,
con respecto a la presente investigacion existe diferencias por lo que

nuestros resultados difieren con lo concluido por los autores.

Por otro lado, Peniche (2018) en su disertacion Koulutuslaittosset como
Organizaciones micropoliticas, se ha reconocido efectivamente que la
administracion educativa no solo incluye la administracion y clima
institucional, sino que se relacionan con otras dimensiones de la
organizacion, con respecto a la presente investigacion existe diferencias

por lo que nuestros resultados difieren con lo concluido por los autores.
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CONCLUSIONES

Primera conclusién: De acuerdo al objetivo general, se concluye en que
éste se cumplid, debido a que se observaron que los coeficientes de co-
ocurrencias cuyos valores para el género masculino con 0.50, 0.45, 0.35y
030y en el femenino con 0.63, 0.48, 0.36 y 0.33 confirman lo hallado en las
subcategorias de Involucramiento laboral y supervision, siendo los cédigos
que respaldas estas subcategorias el Compromiso laboral, Toma de

decisiones, Cooperacion y Capacidad del jefe/a.

Segunda conclusion: De acuerdo al primer objetivo especifico, referido al
involucramiento laboral del clima organizacional por género en una entidad
publica, se concluye que éste no se cumplié, toda vez que se no se
encontraron coeficiente(s) que respondan a la primera subcategoria.

Tercera conclusion: En relacién al segundo objetivo especifico, referido al
desarrollo de la autorrealizacion del clima organizacional por género en una
entidad publica, se concluye que éste se ha cumplido, debido a que se
encontraron concurrencia entre los cédigos Compromiso laboral con
Cumplimiento de funciones con un coeficiente de 0.50 para el género
masculino y 0.63 para el femenino, Deficiente capacidad del jefe/a con
Toma de decisiones con 0.45 masculino, siendo un nivel bajo para el
femenino con 0.33, Cooperacién con el jefe/a con Trabajo en equipo con
0.35 masculino y 0.36 femenino y Cooperacién con el jefe/a con Solucién
de problemas con 0.45 para el masculino y con nivel bajo para el femenino

con 0.33, que responden a la segunda subcategoria.

Cuarta conclusion: Con relacion al tercer objetivo especifico, referido al
desarrollo de la supervision del clima organizacional por género en una
entidad publica, se concluye que éste se ha cumplido, toda vez que se
encontré concurrencia entre los codigos Deficiente capacidad del jefe/a con
Toma de decisiones con coeficiente de 0.45 masculino, siendo un nivel bajo

para el femenino con 0.33, que responden a la subcategoria planteada.

30



Quinta conclusion: De acuerdo al cuarto objetivo especifico, referido a la
comunicacién del clima organizacional por género en una entidad publica
de Lima, se concluye que éste no se cumpli6, toda vez que se no se

encontraron coeficiente(s) que respondan a la cuarta subcategoria.

Sexta conclusion: De acuerdo con el quinto objetivo especifico, referido a
las condiciones laborales del clima organizacional por género en una
entidad publica, se concluye que éste no se cumplid, toda vez que se no se
encontraron el(los) coeficiente(s) que respondan a la quinta subcategoria
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VI.

RECOMENDACIONES

Primera recomendacion: De acuerdo con la primera conclusion, se
recomienda a la entidad que debe buscar estrategias que mejoren el clima
organizacional de los colaboradores, que se sientan identificado,
comprometido, motivado con las labores que realizan. Asimismo, se
sugiere que en futuros estudios profundicen el analisis de la

autorrealizacion, comunicacion y las condiciones laborales.

Segunda recomendacion: En relacion con la segunda conclusién, se
sugiere a la entidad que efectué actividades que puedan motivar al personal
en el aspecto emocional, profesional, superacion personal, psicolégico, de

salud, para el cumplimiento de sus actividades.

Tercera recomendacion: De acuerdo con la tercera conclusién, se propone
que la entidad debe incentivar el trabajo en equipo, ofreciendo talleres
grupales, cursos especializados, diplomados o maestrias, los cuales sean

pagadas en totalidad o mayor proporcién por la entidad.

Cuarta recomendacion: En relacién con la cuarta conclusién, se plantea
que la organizacion al contratar a los jefes de area, gerentes o directores
que son cargos de confianza se realicen mediante concurso publico, con lo
cual se garantice contratar servidores publicos con experiencia profesional

y que tengan las condiciones para asumir el cargo.

Quinta recomendacion: De acuerdo con la quinta conclusién, se
recomienda que se implementen plataformas digitales y uso de sistemas

para mejorar la comunicaciéon con los colaboradores de la entidad.

Sexta recomendacion: En relacion con la sexta conclusion, se sugiere que
la entidad efectue charlas sobre sean presenciales o virtuales para divulgar
sobre el procedimiento de acosos laboral y sexual. Asimismo, se sugiere
gue realicen los tramites correspondientes para la actualizacién de los

salarios percibidos de acuerdo con la realidad.
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Anexo 1. Tabla de categorizacidn

Categoria Subcategoria

Cdédigos

Guion de preguntas de la entrevista semi estructurada

Autorrealizacion

Actividades de
desarrollo
Identificacién con la

Organizacion

¢, Qué actividades de desarrollo realiza la organizacion con el
personal interno?

¢, Se identifica Ud. con la organizacion en la cual labora
actualmente?

Involucramiento

Compromiso laboral

Toma de decisiones

Cooperacion

¢, Cual es el compromiso laboral que tiene Ud. con la organizacién?

¢, Como se realiza la toma de decisiones para resolucion de casos
en su ambito laboral?

¢,De qué manera Ud. coopera en la organizacion?

laboral
Clima
Organizacional
por género

Supervision

Capacidad de la jefa

Evaluar tareas

Reconocimiento de

labores realizadas

¢,Conoce Ud. la capacidad de la jefa en la organizacion en la que
trabaja?

¢,De qué manera la organizacién evalla las tareas asignadas
conforme a las politicas de la institucion?

¢La organizacion en la que trabaja reconoce las labores realizadas
por el personal?

Acceso a la
informacion

Relaciones laborales

¢De qué manera Ud. accede a la informacion de la organizacion en
la que trabaja?
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Comunicacioéon

internas

Medios de

comunicacion interno

Igualdad de trato

¢,De qué manera se llevan a cabo las relaciones laborales entre la
jefatura, supervision y el personal a cargo?

¢ Cuéles son los medios de comunicacion interna que usa la

organizacion para dar una orden especifica?

¢,Cree usted que hay igualdad de trato por parte de la jefatura entre
los varones y mujeres?

Condiciones

laborales

Capacitacion
Salarios percibidos
Procedimiento de

sancioén contra el

acoso laboral

¢,De qué manera la institucion realiza capacitacion al personal?

¢,Cree Ud. que los salarios percibidos, son acordes a los cargos
desempeiiados?

Cuénteme Ud. ¢ Conoce los procedimientos de sancidn que se
realiza la institucion en contra el acoso laboral?
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Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos

Guion de preguntas de la entrevista semi estructurada

1.

10.

11.

12.

13.
14.

15.

¢, Qué actividades de desarrollo realiza la organizacion con el personal
interno?

¢, Se identifica Ud. con la organizacién en la cual labora actualmente?

¢, Cual es el compromiso laboral que tiene Ud. con la organizacion?

¢, COmo se realiza la toma de decisiones para resolucion de casos en su
ambito laboral?

¢,De qué manera Ud. coopera en la organizacion?

¢,Conoce Ud. la capacidad de la jefa en la organizacion en la que trabaja?
¢,De qué manera la organizacion evalla las tareas asignadas conforme a
las politicas de la institucion?

¢La organizacion en la que trabaja reconoce las labores realizadas por el
personal?

¢,De qué manera usted accede a la informacion de la organizacién en la
que trabaja?

¢De qué manera se llevan a cabo las relaciones laborales entre la jefatura,
supervision y el personal a cargo?

¢,Cuales son los medios de comunicacion interna que usa la organizacion
para dar una orden especifica?

¢,Cree usted que hay igualdad de trato por parte de la jefatura entre los
varones y mujeres?

¢,De qué manera la institucién realiza capacitacion al personal?

¢,Cree Ud. que los salarios percibidos, son acordes a los cargos
desempeiiados?

Cuénteme Ud. ¢, Conoce los procedimientos de sancion que se realiza la

institucion en contra el acoso laboral?
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Anexo 3. Validacion de por juicio de expertos

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 2

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Estudic de caso comparativo del clima
organizacional por género en una entidad plblica de Lima, 2023". La evaluacidn del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea walido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracian.

1. Datos generales del juez
MNombre del juez: | José Luis Paloming Zarate
Grado profesional: Maestria | X ) Doctor [ )
Clinica [ ) Social [
Area de formacién académica:
Educativa [ ) Organizacional [ X )

Areas de experiencia profesional: Contador y catedritico

Institucién dende labora: | IMdecopi ¥ la Universidad Auténoma de lca

| Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afos .: 1
/ el area: Mas de 5 afios | X )
2. Propésito de la evaluacidn:
w Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
o
e
3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionaric o imventara)

Mombre de la Prueba: [Guion de preguntas de la entrevista semi estructurada para el estudic de

lcaso comparative del clima organizacional por género en una entidad
publica de Lima, 2023,

Autora: | Zevallos Gutiemez Katty Sharon

Procedencia: |Maestria en Gestion Pulblica

Administracien: | Entrevista

Tiempo de aplicacion: |15 minutos

Ambito de aplicacion: | Indecopi

Significacién: | El instrumento estd compuesto por 1 categoria, 5 subcategorias, 15
codigos y 15 preguntas semi estructuras.

4. Soporte tedrico
[describir en funcion al modelo tedrico)

oo INVESTIGA
Te%e"e UCV
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Categoria

Subcategoria

Definicion

Clima organizacional

Autorrealizacién

E= el logro efectivo de las aspiraciones o los objetivos
witales de una persona por si misma, y satisfaccion y
orgulle gque siente por ello.

Involucramienio laboral

Consiste en el grado en que una persona esta
preccupada y dedicada a su trabajo actual.

Supenvision

E= la actividad o conjunto de actividades que desamolla
una persona al supernvisar y/o dirigir el trabajo de un grupo
lde personas, con el fin de lograr de ellas su maxima

or género . ) -
perg leficacia y satisfaccion mutua.

Comunicacion Es= el proceso por medio del cual se transmite
informacién de un ente a otro. Es el intercambio de
sentimientos, opiniones o cualguier otro tipo de
informacién mediante el habla, escritura w ofras sefiales.

Condiciones laborales  |Som un conjunto de factores que pueden afectar de
manera negativa la salud de los rabajadores.
5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionaro de preguntas de la enfrevista semi estructurada para !
estudio de casoc comparative del clima organizacional por género en una entidad publica de Lima, 2023,
elaborado por Zevallos Gutiémez Katty Sharon en el afio 2023, De acuerdo con los siguientes indicadores
califique cada uno de los items segln comesponda.

Categoria Calificacion Indicador
- . I -,
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
T
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
E it - maodificacion  mu rande en el uso de las
El Item 5e 2 Bajo Nivel ¥ g n e
comprende palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, e crdenacion de estas.
. e 1
decir, su 5_'”'““':‘3 3 Moderads nivel Se requiere una modificacion muy especifica de
. Moderada nive _ .
y semanfica son algunas de los terminas del item.
adecuadas. 1
. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Altto nivel ¥
adecuada.
T
1. totalmente en desacuerdo (no| El ftem no tiene relacién logica con la dimension.
cumple con el crterio)
COHEREMNCIA . . ! . . . . ]
El ftem fisne 2. Desacuerdo  (bajo nivel El item tiene una relacion tangencial flejana con
relacién légica con de acuerdo) ! la dimension.
~ ladimensicn o ) El item tiene una relacion moderada con la
|nd|-:au.:lcfr que esta | 3. Acuerdo (moderada nivel) dimensién que se esti midiendo,
midiendao. I
4. Totalmente de Acuerdo (alto El ftem se encuentra estd relacionado con la
nivel} dimension que esta midiendo.
T
o El item pusde ser eliminado sin que se wea
1. Mo cumple con el criterio ) -
P afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA |
El it i - El item tiene alguna relevancia, pero otro tem
El item es esencial | o Bajo Mivel : g : pe "
o importante, es puede estar incluyendo lo que mide este.
; T
dE':_"- -:Ie.be sar 3. Moderado mivel El itemn es relativamente importants.
incluido.
4. Alto mivel El ftem es muy relevante y debe ser incluido.

oo INVESTIGA
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Leer con defenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere periinente

1 Mo cumple con el criteric

2. Bajo Mivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
Subcategorias del instrumento:
* Primera Subcategoria: Autorrealizacion
. Objetivos de la Subcategoria: Analizar el desamollo de la autorrealizacion del clima
organizacional por género en una entidad piblica de Lima, 2023.
Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia Ghﬁervacianfs.f
Recomendaciones
;Oué  actividades de
Actividades desarrollo . realiza la 4 4 3
de desammollo | organizacion con =l
personal intemo?
Identificacion | ;Se identifica Ud. don la
con la | organizacion en la cual 4 4 4
Organizacion | labora actualments?
. Segunda Subcategoria: Involucramiento labaral
. Objetivos de la Subcategoria: Analizar el involucramiento laboral del clima organizacional
por género en una entidad pablica de Lima, 2023.
Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia Gl:lﬁenranion?sf
Recomendaciones
o Compromise iCual es el.-:::-mprnmiin
o laboral gue tiene Ud. con 4 4 4
s % labaoral N
£ %" la organizacion?
ﬁ | ! JComo se realiza la toma
Al J Toma de | de decisiones para 4 4 3
- e decisiones resolucion de casos en su
i W i Ambito laboral?
iDe gué manera Ud.
Cooperacion coopera en la 4 4 4
'\;'-I_;;" organizacion?
* Tercera Subcategoria: Supervision
. Objetivos de la Subcategoria: Analizar |a supervision del clima organizacional por género en
una entidad plblica de Lima, 2023.
Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia g:::rr:::::::::ies
iConoce Lid. la
Capacidad de la | capacidad de la jefa en 4 4 4
jefa la organizacion en la
que trabaja?
iDe gue manera la
Evaluar tareas | erganizacion evalia las 4 4 3
tareas asignadas?
iLa organizacion en la
Reconecimiento ;ue trargaja reconoce las
de labares . 4 3 4
realizadas labores realizadas por el
personal?

oo+ INVESTIGA
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. Cuarta Subcategoria: Comunicacion
. Ohjetivos de la Subcategoria: Analizar la comunicacion del clima organizacional por género
en una entidad publica de Lima, 2023.
Indicadores ltem Claridad | Coherencia Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
:De qué manera wsted
Acceso a la | accede a la informacion
informacion de la organizacion en la 4 3 3
que trabaja?
2 De qué manera s llevan
Relaciones a cabo las relaciones
laborales laborales entre la jefatura, 4 4 4
internas supervision y el personal a
cargo?
iCudles som los medios
Medics de | de comunicacion interna
comunicacion | que usa la organizacian 4 4 4
interno para dar wuma orden
especifica?
iCree usted que hay
lgualdad de | igualdad de trato por parte 4 4 4
trato de la jefatura entre los
varones y mujeres?
. Quinta Subcategoria: Condiciones laborales
. Ohjetivos de la Subcategoria: Analizar las condiciones laborales clima organizacional por
género en una entidad pablica de Lima, 2023
Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/

Recomendaciones

;De gue manera la
Capacitacion institucion realiza 4 4 4
capacitacién al personal?

iCree  Ud. gue los

Salariocs salarios percibidos, son
. 4 4 4
percibos acordes a los cargos
desempefiados?

Cuéntemne Ud. ;Conoce
los  procedimientos de
sancion que se realiza la 4 4 4
institucién en contra el
acoso laboral?

Procedimiento
de sancion
contra =l
acoso laboral

l

Firm.'i del evaluador
DMI: 10299078

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams v Webb (1984} asi como Powell (2003), mencionan que no existe un conssnso respecto al mimero de expertos a emplear. Por
otra parte, el nimers de jeeces que 52 debe emplear en un juicio depende ded nivel de experticia v de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (18083), Grant y Davis (1997, y Lynn {1885) (citados en McGartand et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion
confiable de |a validez de contenide de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nueves
instrumentos). Siun B0 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrurmento [Vioutilainen & Liwkkonen, 1005, citados en Hyrkds et al (2003). Ner
Iitescwyen revistgesoacios comcited 201 Ticited2017-23 pdf entre ofra bibliografia.

o-o-o INVESTIGA
%% UCV
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Anexo 2

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Estudio de caso comparativo del clima

grganizacional por género en una enfidad

publica de Lima, 2022". La evaluacion del instrumento es de gran

relevancia para lograr que sea walido v que los resultados obtenides a pariir de éste sean uflizados
eficientements; aportande al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Hombre del juez:

Jenssen Sergio Jauregui Husllpamaita

Grado profesional: Maestria | X ) Doctar { )
Clinica [ ) Social [ ]
Area de formacién académica:
Educativa { ) Organizacional (X )

Areas de experiencia profesional:

Gestion de Recursos Humanos y Gestion Plblica

Institucion donde labora:

Ministenio de la Mujer y Poblacicnes “ulnerables

Tiempa de experiencia profesional en
el area:

Zadatos [ )
Mas de Sanos (X))

2. Proposito de la evaluacion:

‘alidar el contenido del instrumento, por juicio de experos.

3. Datos de la esecala (Colocar nombre de |a escala, cuestionario o inventario)

Mombre de la Prueba: [Guion de preguntas de la entrevista semi estructurada para el estudio de
leaso comparative del clima organizacional por género en una entidad
ublica de Lima, 2023.

Autora: | Zevallos Gutisrmez Katty Sharon

Procedencia: | Maesiria en Gestion Plblica

Administracidn: | Entrevista

Tiempo de aplicacion: | 15 minutos

Ambito de aplicacion: | Indecopi

Significacion: | El instrumento estd compuesto por 1 categoria, 5 subcategorias, 15
codigos y 15 preguntas semi estructuras.

4 tedrico
[describir en funcion al modelo tedrico)

__:*:‘: LHE?_“E STIGA
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Categoria

Subcategoria

Diefinicion

Clima organizacional

Autorrealizacion

Es el logno efectivo de las aspiraciones o los objetivas
Witales de una persona por si misma, y satisfaccion y
orgullo que siente por ello.

Involucramients labaoral

Consiste en el grado 2n que una persona esta
eccupada y dedicada a su trabajo actual.

Supenvision

Es |a actividad o conjunto de actividades que desarmolla
una persona al supervisar yio dirgir el trabajo de un grupo
He personas, con el fin de lograr de ellas su maxima

pargensra [ficacia y safisfaccion mutua.
Comunicacion el proceso por medio del cual se transmite
nformacion de un ente a ofro. Es el intercambio de
ntimientss, opinicnes o cualguier otro tipo de
nformacion mediante el habla, escritura u otras sefales.
Condiciones laborales  [Son un conjunto de factores que pueden afectar de
manera negativa la salud de los trabajadores.
L Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, & usted le presento el cuestionaric de preguntzs de la entrevista semi estructurada para el
estudio de caso comparafive del dima organizacional por género en una entidad publica de Lima, 2023,
elaborado por Zevallos Gutiémez Katty Shamon en el afio 2023, De acwerdo con los siguientes indicadores
califique cada uno de los items segln comespanda.

decir, su sintaclica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es clar.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificadionss o una
=] item 58 R modificacion muy grande en el uso de las
2. Bajo Mivel -
comprende palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

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

relacion kbgica con
la dimension o

adecuadas.
ivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4 Ao adecuada
1. totalmente en desacuendo (no| El item no tiene relacién lagica con la dimension,
cumple con el criterio)
COHEREMCLA . ) . . .
El #tem fiana 2. Desacuerdo  (bajo nivel El item tiene una relacicn tangencial fejana con
de acuerdo) la dimension.

El ftem tiene una relacion moderada con la

El item es esencial

indicador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensidn que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel} dimension que esta midiendo.
_ El item puede ser eliminado sin que se vea
1. Na cumple con e eriteria afectada la medicion de la dimensién.
RELEVANCIA

El item fiene alguna relevancia, pero otro item

o importante, es 2 Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
degir dgbe =& 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
imcluida.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluide.
so-4 [NVESTIGA
" ucy
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Leer con detenimients los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, azi como zolicifamas brinde
suz obsenvaciones gue conziders pertinents

1 Mo cumple con el oriteno
2. Bajo Mivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Subcategorias del instrumento:

. Primera Subcategoria: Automealizacion
. Objetives de la Subcategoria: Analizar el desamollo de la automealizacion del clima
organizacional por género en una entidad piblica de Lima, 2023.
. B . - ._ | Observaciones!
Indicadores tem Claridad | Coherencia | Relevancia R endaciones
;Que  actividades de
Actividades desamolio realiza la
de desarrollo | organizacion  con el 4 4 4
personal interma?
Identificacion | ;Se identifica Ud. con la
con la | organizacion en la cusl 4 4 3
Organizacion | labora actualmente?
. Segunda Subcategoria: Involucramiento laboral
. Objetives de la Subcategoria: Analizar el involucramiento laboral del clima organizacional
— por género en una entidad plblica de Lima, 2023.
W \ Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia D"H “”“';Efm
Y . ;Cual es el compromiso
T W" Campromiso i:..abural que ftiene E!d. con 4 4 4
laboral .
la organizacon?
;Como se realiza la toma
oy Toma de |de  decisiones para
decisiones resolucion de casos en su 4 4 4
ambito laboral?
;De gue manera Ud
Cooperacién | coopera en la 4 4 3
organizacion?
. Tercera Subcategoria: Supervision
. Objetives de la Subcategoria: Analizar la supervision del clima organizacional por género en
una entidad publica de Lima, 2023.
_ H . . _ | Observaciones/
Indicadores ltem Claridad | Coherencia | Relevancia R endaciones
i Conoce Ud. la
Capacidad de |la | capacidad de la jefa en
. o 3 4 4
jefa la organizacion en la
que trabaja?
;De gue manera la
Evaluartareas | organizacion evalla las 4 4 4

tareas asignadas?

;La organizacion en la
que trabaja reconoce las
labores realzadas por &l
personal?

Reconocimiento
de labores
realizadas

s INVESTIGA
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. Cuarta Subcategoria: Comunicacion
. Ohbjetivos de la Subcategoria; Analizar la comunicacion del clima organizacional por género
en una entidad plblica de Lima, 2023
Indicadores ftem Clanidad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendacicnes
;Do qué manera usied
Acceso 3 la | accede & la inf?rma-:i-:'h 4 4 3
informacion de la organizacion en la
que trabajs?
; De gue manera s llevan
Relaciones a cabo las reladones
laborales laborales entre la jefatura, 4 4 4
internas supervision y el personal a
cargo’?
;Cuales son los medios
Medios de | de comunicacion intema
comunicacion | que wsa la organizacion 4 4 4
interno para dar una onden
especifica?
iCrese usted que hay
lgualdad de | igualdad de trato por parte 4 4 4
trato de la jefatura entre los
VAroneEs y mujeres?
. Cluinta Subcategoria: Condiciones laborales
. COhbjetivos de la Subcategoria: Analizar las condiciones laborales clima organizacional por
género en una entidad pablica de Lima, 2023
. Indicadores Ham Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones!
' Recomendaciones

;De qué manera la
Capacitacian institucion realiza 4 4 4
capacitacion al personal?
iCree Ud. gue los

Salarios salarios percibidos, son 4 4 4
perzibos acordes & los  cargos
desempefiados?

Cuentemes Ud. ;Conoce

F'I'CﬁEdlmlE'I'.l‘Eﬂ los  procedimientos  de
de SEnCion . )

sancion que se realiza la 4 4 3
conira &l

instiucion en contra el

acoso laboral | a7

Firma del evaluador
DMI: 42328212

Pd_: & presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Welb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consense respecto al mimeno de experivs 2 enplear Por
olra parte. & numero de jueces que se debe emplear en un juicio depende ded nivel de experticia y de la dversidad ded
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wilf (1983), Grant y Davis (12897), y Lynn {1936) (citados en McGartland et al. H03)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al {EDDEannrﬁesmn-:pEWMMhnndamunamn
confisble de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendabée para construcciones de nuevos
instrumentos). Si wn 80 % de los experios han estado de acuerdo con |a validez de un item este puede ser incorporado al
instmento (Voutlasinen & Likkonen, 1895, ciados en Hyrkdas et al  (2003) Ver
hittps: Mhanew. revistaespacios. comicited 201 7icited 20 17 -23 pdf enire obra bibliografia

e INV MVESTIGA
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Anexo 2

Evaluacion por juicio de expertos

Flaspaisdn pmi Usled he o selsccemecke. paes sreshusr gl myinesantin © Eslucks de oo cormpanatree. dal cirms
crganirscrnal por parars an unE antded pobles de Lme, 0T La avaloscon sl rmirumanls e de gean
relreercs pEE bgper oue ses viilido ¢ e oe mesolisdos oblandoe s parir dw dole seen ublusdos
ahcanlsmenie; sporiando al guebscs: pecoldgos. Agedecenos o Talkos B ool sbormotn

1. Datos generales del jusz

Femizra doll joer-: U, Rigpesl Areoml e Pane:

Grado projesdonal: Eamalia ( | [a = - i X |

Hnem ([ ool | &
Area de lormacion scadamica -
Educalsm | X | Organiteconal | |

ﬂ..r_ﬁwm Cninn pidbles w memabgacen

" Unaversced Caner Yo

Tampo do paperarcia prefesicnel an 2 udmios | |
al drea. Rlsrs da 5 afem | X |

. Fropasiio de la evaluscidn:
‘Walria gl confarido dal roirurssls, por Lo te axrerios

T Duigsdelp gy il oo nomede te ls ascsls ossboneie g mvarniaoi
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Anexo 4. Modelo de consentimiento y/o asentimiento informado

Anexo 3

Consentimiento Informado (*)

Titulo de la investigacion: Estudio de caso comparativo del clima organizacional
por género en una entidad publica de Lima, 2023. Investigadora (es): Katty
Sharon Zevallos Gutiérrez.

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Estudio de caso
comparativo del clima organizacional por género en una entidad publica de Lima,
2023”, cuyo objetivo es revelar el clima organizacional por género en una entidad
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 Este, aprobado por la autoridad
correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucion.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Existen conflictos internos dentro de la organizacién que son por el tipo de
obligaciones laborales del personal, ya que en muchos aspectos esto se valora
por la condicidn de si se es hombre o mujer, realizando actividades similares,
pero no iguales, influyendo asi en la remuneracion que percibe el personal, y no
es considerado de manera igualitaria o equitativa

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar

los procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos
personales y algunas preguntas sobre la investigacion titulada: ” Estudio
de caso comparativo del clima organizacional por género en una entidad
publica de Lima, 2023”.

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 15 minutos y
se realizara en el ambiente de la Sede Central de la institucion. Las
respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando
un numero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.
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* Obligatorio a partir de los 18 afios

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 ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafo 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
institucion al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econdmico
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 propdsito fuera de
la investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal
y pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigadora
Zevallos Gutiérrez Katty Sharon email: kzevallosg@ucvvirtual.edu.pe y Docente
asesor Dr. Pérez Pérez Miguel Angel email: miperezper@ucvvirtual.edu.pe.

Consentimiento
Después de haber leido los propédsitos de la investigacion autorizo participar en
la investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos: ...
FEChna Y NOra: ..o

Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: 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 5. Carta de presentaciéon

POSGRADO .wucr-zuz;«:

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Rt |

S’
« Por. D3SO rﬁy“

Escuela de Posgrado

Lima SJL, 10 de octubre del 2023
N°Carta P, 0214 — 2023-2 EPG - UCV LE

SENORA

Cpc. Milena Flor Merino lzquierdo

Jefa de |la Unidad de Finanzas y Contabilidad.

Instituto Nacional de Defensa de la Competencia y de la Proteccion de la Propiedad
Intelectual - INDECOPI,

Asunto: Carta de Presentacidn del estudiante ZEVALLOS GUTIERREZ KATTY SHARON.

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a ZEVALLOS GUTIERREZ KATTY SHARON.
identificado(a) con DNI N.°45885443 y c6digo de matricula N° 6000007455; estudiante del
Programa de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA quien se encuentra desarrollando el
Trabajo de Investigacion (Tesis}:

ESTUDIO DE CASO COMPARATIVO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL POR GENERO EN UNA
ENTIDAD PUBLICA DE LIMA, 2023,

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante a su
Institucién a fin de que pueda aplicar entrevistas y/o encuestas y poder recabar
informacién necesaria.

Con este motivo, le saluda atentamente,

Harvaer Aranibat

. ofa de inedad de Posgrado
\_“ép:mw\;,_ V-Lima Este

LIMA NORTE Av. Alfrede Mendiola 6232, Los Olivos, Tel.:[+511) 202 4342 Fax.:(+511) 202 4343
LIMA ESTE Av. del Parque G40, Urb, Canto Rey, San Juan de Lurigancho Tel:(+511) 200 9030 Anx.:2510,

ATE Carretera Central Km. 8.2 Tel.: [+611) 200 9030 Anx.: 8184
CALLAO Av. Argentina 1795 Tel.:(+511) 202 4342 Anx.: 2650,
%:%:¢ INVESTIGA
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Anexo 6. Base de datos del Atlas TI9
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Anexo 7. Cuadro de coeficientes de co-ocurrencia

AO24 v F || 0.330000013113022
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Anexo 8. Tabla de resultados de enraizamiento masculino

Cddigo Enraizamiento  Porcentaje

Uso de medios de comunicacion internos 34 9.19%
digitales

Compromiso laboral 26 7.03%
Cumplimiento de funciones 26 7.03%
Actividades de desarrollo motivacional 22 5.95%
Solucién de problemas 22 5.95%
Cooperacion con el jefe/a 21 5.68%
Identificacién con la organizacién 18 4.86%
Igualdad de trato 17 4.59%
Trabajo en equipo 17 4.59%
Acceso a la informacion 16 4.32%
Actualizacion de salarios percibidos 13 3.51%
Eficiente capacidad del jefe/a 13 3.51%
Realizacién de capacitaciones al personal 13 3.51%
Cooperacion con la organizacion 12 3.24%
Falta de reconocimiento laboral 12 3.24%
Uso del procedimiento del acoso laboral 11 2.97%
Buena relacién laboral con el jefe/a 10 2.70%
Evaluacién de tareas del personal 10 2.70%
Reconocimiento de labores 9 2.43%
Deficiente capacidad del jefe/a 8 2.16%
Toma de decisiones del jefe/a 8 2.16%
Clima organizacional 7 1.89%
Servicios de calidad al ciudadano 7 1.89%
Aplicacion del plan de evaluacion 6 1.62%
Inexistencia de capacitaciones 6 1.62%
Desconocimiento del procedimiento del 4 1.08%
acoso laboral

Igualdad de salarios percibidos 2 0.54%
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Anexo 9. Figura niveles de enraizamiento de los codigos masculino
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Anexo 10. Tabla de resultados de enraizamiento femenino

Cddigo Enraizamiento  Porcentaje

Uso de medios de comunicacion internos 34 9.19%
digitales

Compromiso laboral 26 7.03%
Cumplimiento de funciones 26 7.03%
Actividades de desarrollo motivacional 22 5.95%
Solucién de problemas 22 5.95%
Cooperacion con el jefe/a 21 5.68%
Identificacién con la organizacién 18 4.86%
Igualdad de trato 17 4.59%
Trabajo en equipo 17 4.59%
Acceso a la informacion 16 4.32%
Actualizacion de salarios percibidos 13 3.51%
Eficiente capacidad del jefe/a 13 3.51%
Realizacién de capacitaciones al personal 13 3.51%
Cooperacion con la organizacion 12 3.24%
Falta de reconocimiento laboral 12 3.24%
Uso del procedimiento del acoso laboral 11 2.97%
Buena relacién laboral con el jefe/a 10 2.70%
Evaluacién de tareas del personal 10 2.70%
Reconocimiento de labores 9 2.43%
Deficiente capacidad del jefe/a 8 2.16%
Toma de decisiones del jefe/a 8 2.16%
Clima organizacional 7 1.89%
Servicios de calidad al ciudadano 7 1.89%
Aplicacién del plan de evaluacion 6 1.62%
Inexistencia de capacitaciones 6 1.62%
Desconocimiento del procedimiento del 4 1.08%
acoso laboral

Igualdad de salarios percibidos 2 0.54%
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Anexo 11. Figura de Niveles de enraizamiento de los codigos femenino
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Anexo 12. Tabla de coeficiente co-ocurrencia masculino

Cédigos co-ocurrentes Coeficientes

Compromiso laboral con Cumplimiento de

: 0.50
funciones
Deficiente capacidad del jefe/a con Toma de
decisiones del jefe/a 0.45
Cooperacion con el jefe/a con Trabajo en
equipo 0.35
Solucién de problemas con Trabajo en equipo 0.33
Cooperacion con el jefe/a con Solucion de
problemas 0.30

Anexo 13. Figura de Coeficientes de co-ocurrencia masculino

_

/

COMPROMISO DEFICIENTE COOPERACION SOLUCION DE COOPERACION
LABORAL CON CAPACIDAD DEL CON EL JEFE/A PROBLEMAS CON CON EL JEFE/A
CUMPLIMIENTO  JEFEfACONTOMA CON TRABAJOEN TRABAJO EN CON SOLUCION DE
DE FUNCIONES DE DECISIONES EQUIPO EQUIPO PROBLEMAS

DEL JEFE/A
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Anexo 14. Tabla de coeficiente co-ocurrencia femenino

Codigos co-ocurrentes Coeficientes
Compromiso laboral con Cumplimiento de 0.63
funciones
Solucién de problemas con Trabajo en equipo 0.56

Cooperacion con el jefe/a con Solucion de

problemas 0.48
Cooperacion con el jefe/a con Trabajo en equipo 0.36
Deficiente capacidad del jefe/a con Toma de

decisiones del jefe/a 0.33

Anexo 14. Figura de Coeficientes de co-ocurrencia femenino

TABLA DE CONCURRENCIA (MUJERES)

COMPROMISO SOLUCION DE COOPERACION COOPERACION DEFICIENTE
LABORAL CON PROBLEMASCON CONEL JEFE/ACON CONELJEFE/ACON  CAPACIDAD DEL
CUMPLIMIENTO DE TRABAJOEN SOLUCION DE TRABAJIO EN JEFE/A CONTOMA
FUNCIONES EQUIPO PROBLEMAS EQUIPO DE DECISIONES DEL
JEFE/A
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Anexo 15. Matriz de coherencia de conclusiones y objetivos

Objetivos

Coeficientes
masculino

Conclusiones

OG: Revelar el clima organizacional por
género en una entidad publica de Lima,
2023

0.50, 0.45, 0.35,
0.30

Si cumplio

OE1l: Analizar el desarrollo de la
autorrealizacion del clima organizacional
por género en una entidad publica de
Lima, 2023

No se cumplié

OE2: Analizar el involucramiento laboral
del clima organizacional por género en
una entidad publica de Lima, 2023

0.50, 0.45, 0.30,
0.35

Si cumplio

OE3: Analizar la supervision del clima
organizacional por género en una
entidad publica de Lima, 2023

0.45

Si cumplio

OE4: Analizar la comunicacion del clima
organizacional por género en una
entidad publica de Lima, 2023

No se cumplié

OES5: Analizar las condiciones laborales
del clima organizacional por género en
una entidad publica de Lima, 2023

No se cumplié

Nuevo

Si cumplié

Objetivos

Coeficientes
femenino

Conclusiones

OG: Revelar el clima organizacional por
género en una entidad publica de Lima,
2023

0.63, 0.48,0.36,
0.33

Si cumplio

OE1l: Analizar el desarrollo de la
autorrealizacion del clima organizacional
por género en una entidad publica de
Lima, 2023

No se cumplié

OE2: Analizar el involucramiento laboral
del clima organizacional por género en
una entidad publica de Lima, 2023

0.63, 0.33, 0.36,
0.48

Si cumplio

OE3: Analizar la supervisién del clima
organizacional por género en una
entidad publica de Lima, 2023

0.33

Si cumplio

OE4: Analizar la comunicacion del clima
organizacional por género en una
entidad publica de Lima, 2023

No se cumplié

OES5: Analizar las condiciones laborales
del clima organizacional por género en
una entidad publica de Lima, 2023

No se cumplio

Nuevo

Si cumplié

61



Anexo 16. Mapa de redes de los cédigos Compromiso laboral con Cumplimiento de funciones masculino
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Anexo 17. Mapa de redes de los cddigos Deficiente capacidad del jefe/a con Toma de decisiones del jefe/a masculino
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Anexo 18. Mapa de redes de los cédigos Cooperaciéon con el jefe/a con Trabajo en equipo masculino
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Anexo 19. Mapa de redes de los cddigos Solucion de problemas con Trabajo en equipo masculino
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Anexo 20. Mapa de redes de los cédigos Cooperacidon con el jefe/a con Solucidén de problemas masculino
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Anexo 21. Mapa de redes de los cédigos Compromiso laboral con Cumplimiento de funciones femenino
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Anexo 22. Mapa de redes de los cddigos Deficiente capacidad del jefe/a con Toma de decisiones del jefe/a femenino
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Anexo 23. Mapa de redes de los cédigos Cooperacion con el jefe/a con Trabajo en equipo femenino
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Anexo 24. Mapa de redes de los cddigos Solucion de problemas con Trabajo en equipo femenino
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Anexo 25. Mapa de redes de los cédigos Cooperacion con el jefe/a con Solucidén de problemas femenino
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