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Resumen 

 

La presente investigación de estudio tuvo como objetivo general revelar 

como es el clima organizacional por género en una entidad pública de Lima, 

2023. El estudio se elaboró en el enfoque cualitativo, de tipo aplicada y se 

utilizó como diseño de investigación el estudio de caso comparativo por 

género, siendo el escenario una entidad pública fiscalizadora, la técnica 

utilizada es la entrevista semiestructurada que se relacionan a la categoría, 

subcategorías y códigos, 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 análisis 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 códigos están asociados a 2 de las 5 subcategorías 

previamente planteados como el involucramiento laboral y la supervisión. 

En ese sentido, se concluye que se cumplió con el objetivo general de la 

presente investigación, sin embargo, existen aspectos a mejorar como en 

la autorrealización, la comunicación y condiciones laborales.  

 

Palabras clave: Clima organizacional, condiciones laborales, género, 

involucramiento laboral, supervisión 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



x 

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 
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I. INTRODUCCIÓN

     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 desempeño en general de una organización. Tener un 

clima organizacional positivo es crucial para promover la productividad, la 

retención de talento, la colaboración para lograr metas en favor de la 

empresa.  

    El clima organizacional está referido al lugar de trabajo, como parte 

de una estructura  dentro de una organización, que fomenta el 

comportamiento adecuado basado en normas ya preestablecidas, las 

expectativas y las prácticas que prevalecen el entorno laboral, un clima 

organizacional saludable, generando así la confianza mutua, la 

comunicación abierta, el respeto, la cooperación y el apoyo con todos los 

miembros de la organización; también puede darse, un clima 

organizacional negativo caracterizado por la falta de misma de la 

comunicación, los conflictos interpersonales, la falta de motivación y de la 

insatisfacción laboral. 

    El género humano, está relacionado con el nivel de cumplimiento que 

experimentan los empleados en la relación a su trabajo, basado en su 

propia satisfacción y que realizan dentro de una institución laboral, y cómo 

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 motivación de los 

trabajadores, su compromiso y su disposición para contribuir de manera 

positiva con sus obligaciones determina la conducta y comportamiento 

según el grado en el personal se involucre, es ahí donde influye el género 

social como parte de las obligaciones a cumplir según el cargo que 

desempeña. 
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        Un clima organizacional favorable y una alta satisfacción laboral tienen 

múltiples beneficios para las organizaciones. En primer lugar, contribuyen 

a mejorar la productividad y la eficiencia, ya que el personal motivado está 

comprometido con su trabajo. Además, un clima organizacional positivo 

promueve la retención del talento, reduciendo así los costos asociados con 

la rotación de personal y facilitando la construcción de equipos de trabajo 

sólidos y cohesionados. Asimismo, el involucramiento social de las 

personas que trabajan dentro de una institución pública busca impactar de 

manera positiva la imagen de la organización, lo que puede atraer a 

potenciales talentos y generar mayores oportunidades de desarrollo socio 

laboral, además contribuyen a mejorar el clima laboral y su entorno 

humano, referido a su calidad de vida, generando así un impacto directo en 

su bienestar psicológico y físico 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 relación con el desempeño empresarial. También 

examinaremos las estrategias y prácticas que las organizaciones pueden 

implementar para mejorar y satisfacer alguna necesidad en el clima social 

de sus colaboradores.  

 

        En el ámbito internacional actualmente nos encontramos inmersos 

dentro de un contexto globalizado, en el que la información y las 

comunicaciones se desarrollan teniendo como base las necesidades físicas 

y tecnológicas de las personas, e influye a nivel psicológico, ya no se trata 

solo de satisfacer necesidades básicas, 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 así en el comportamiento de la persona. Todo ser humano siente 

la necesidad de autorrealización siendo esta una conquista personal, se 

vuelve más ambiciosa cuando esta necesidad requiere de una satisfacción 

que contrapone su propia moral, teniendo en cuenta lo que busca para ser 

feliz. El clima y la satisfacción laborales trascienden dentro del desarrollo 
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evolutivo de las empresas, existiendo muchos estudios que a lo largo de 

los años han sido expuestos en diferentes medios. Ritter (2008) afirma que 

dentro de la cultura organizacional los trabajadores interactúan de manera 

integrada, basado en el origen de sus propias creencias y cómo expresan 

sus propios valores. 

 

       En el contexto nacional, cualquier organismo público necesita una 

evaluación continua porque la rotación del personal depende del tipo de 

contrato, plazo fijo, orden de servicio, CAS o indefinido. Esto afecta las 

responsabilidades del trabajo social y su organización de trabajo suele 

cambiar, la cual se enfoca en el comportamiento del individuo y los 

resultados alcanzados en beneficio de la institución pública. 

 

        En el entorno de la institución pública, existen conflictos internos 

dentro de la organización que son por el tipo de obligaciones laborales del 

personal, ya que en muchos aspectos esto se valora por la condición de si 

se es hombre o mujer, realizando actividades similares, pero no iguales, 

influyendo así en la remuneración que percibe el personal, y no es 

considerado de manera igualitaria o equitativa. Este trabajo de 

investigación plantea buscar ¿Cómo es el clima organizacional por género 

en una entidad pública de Lima, 2023?  

 

       Los problemas específicos que se desarrollan son los siguientes: 

¿Cómo se desarrolla la autorrealización del clima organizacional por 

género en una entidad pública de Lima, 2023? ¿Cómo es el 

involucramiento laboral del clima organizacional por género en una entidad 

pública de Lima, 2023? ¿Cómo se efectúa la supervisión del clima 

organizacional por género en una entidad pública de Lima, 2023? ¿Cómo 

se realiza la comunicación del clima organizacional por género en una 

entidad pública de Lima, 2023? Y ¿Cómo son las condiciones laborales del 

clima organizacional por género en una entidad pública de Lima, 2023? 

 

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

trascendente porque 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 está relacionado también con la percepción 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 retención 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 pública de Lima, 2023. Por lo que los objetivos específicos 

son los siguientes: Analizar el desarrollo de la autorrealización del clima 

organizacional por género en una entidad pública de Lima, 2023; Analizar 

el involucramiento laboral del clima organizacional por género en una 

entidad pública de Lima, 2023; Analizar la supervisión del clima 

organizacional por género en una entidad pública de Lima, 2023; Analizar  

la comunicación del clima organizacional por género en una entidad pública 

de Lima, 2023 y analizar las condiciones laborales del clima organizacional 

por género en una entidad pública de Lima, 2023. 

 

       Finalmente, el propósito de los resultados desde un punto de vista 

práctico es lograr la probabilidad de implementar mejoras internas dentro 

de la institución estatal, cuyo propósito es encaminar no sólo 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 metodológico 

se incluye una encuesta y su procesamiento para la obtención de 

resultados para proporcionar resultados significativos que pueden ser 

considerados para la mejora interna que respaldan la estructura de la 

fuerza laboral y cómo 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 

desempeño de los empleados de la organización.  
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II. MARCO TEÓRICO 

 

    Antecedentes a nivel nacional: 

 

       Tenemos al estudio realizado por Asurza y Pardo (2021) quienes 

realizaron un estudio para examinar cómo 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 gestión, los cambios y los intercambios 

tienen un efecto positivo en el clima organizativo, por el contrario, el estilo 

de gestión del laissez faire se refería a un impacto negativo. La gestión del 

cambio era diferente de la motivación aprender, de fomentar la 

participación, y se pueda crear ambientes saludables y de compartir los 

conocimientos, esta condición se caracteriza por promover el conformismo 

mediante incentivos o recompensas externas. En caso de la gestión del 

laissez-faire de hecho, se descubrió que tenía un efecto negativo porque al 

gerente le importaba una imagen de alguien que tiene poco compromiso 

con el equipo y no se le ofreció una guía eficaz.  

 

       De otro lado, para Capcha (2020), teniendo como objetivo determinar 

la influencia del clima organizacional en la gestión institucional, su diseño 

fue de tipo básico, de método analítico-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 

organización. 

 

       Conforme a Condezo (2019) busco analizar el comportamiento sobre 

los estilos de comunicación de los directivos de una empresa de ventas 

telefónica, de liderazgo transformacional y transaccional. Para ello se utilizó 

un método mixto, encontrando en sus resultados la transformación tiene 

una influencia positiva en el desempeño y el compromiso, sin embargo, los 

incentivos financieros no deberían sustituirse ni reducirse, sino más bien 

más bien los complementa. También encontraron que la mayoría eligió 

comportamiento de liderazgo transformacional caracterizado por brindar 
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apoyo, escolta y comportamiento menos orientado a objetivos. Estrategias 

de motivación a través de recompensas económicas. 

 

       Para, Asencios (2019), desde un enfoque cualitativo destinado a la 

identificación de las buenas prácticas de gestión de riesgos de préstamos 

que afectan la creación de valor en cooperativas de ahorro y crédito Perú 

2017 - 2018 utilizando el modelo de riesgo de mejores prácticas, se mostró 

a mediante los resultados, que la aplicación de mejores prácticas a los 

riesgos, aplicando las políticas, procesos y procedimientos de gestión de 

crédito que contribuyen al crecimiento del sector de cooperativas de ahorro 

en Perú y recomienda implementarlos como herramientas de gestión 

cooperativas y organismos reguladores como la SBS. 

 

        Asimismo, Ballón et al. (2018), tuvo como objetivo identificar estilos de 

rol de liderazgo en los supervisores. En cuanto a la metodología, eligieron 

enfoque cualitativo exploratorio utilizando muestreo no probabilístico. Los 

hallazgos mostraron que existe un estilo de liderazgo dominante, asimismo 

la conducta del líder también se basa en los años de experiencia. De la 

misma manera, los empleados reconocen que es positivo que se brinde y 

se reconozca la retroalimentación (consideración individual), así como el 

hecho de que se fomentan nuevas formas de hacer las cosas mejoran el 

desempeño (estimulación intelectual) y demuestran un comportamiento de 

liderazgo (motivación inspiradora). 

 

Respecto al contexto internacional se revisaron las siguientes: 

 

       Para Moreno y Urrego (2021) realizaron un estudio en Medellín, 

Colombia, exploran la relación entre la gestión y el entorno empresarial a 

través de una descripción general de los artículos académicos publicados 

entre 2000 y 2020. Utilizan una metodología cualitativa que se basó en el 

análisis íntegro de la literatura existente en los campos de la educación, las 

organizaciones y la atención sanitaria. Las conclusiones de la investigación 

revelan una fuerte relación entre el liderazgo y el entorno organizacional. 

Esta investigación resalta la importancia de comprender e investigar estas 
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variables porque su relación es fundamental para obtención de resultados 

organizacionales y comodidad de los empleados. En resumen, la tesis 

enfatiza la necesidad de implementar estrategias de gestión efectivas para 

mejorar clima organizacional que aumenta la productividad y el confort de 

los trabajadores. 

 

       Por otro lado, Moya (2020) realizó un estudio mixto, se recogieron y 

analizó datos cualitativos. El objetivo era diseñar una herramienta de 

reclutamiento emocional que pueda mejorar la situación y condiciones de 

vida de los docentes; una de las implementaciones es un bono no salarial 

para reconocer el trabajo y ambiente laboral pacífico, que conduzca a la 

satisfacción de las necesidades personales, familiares y profesionales más 

competitivo. Otra propuesta de aplicación fue una plataforma virtual para 

facilitar el trabajo de los docentes y optimizar la enseñanza. 

 

      Según Santamaría (2020), en su estudio del clima organizacional y 

desempeño del trabajo tuvo como objetivo determinar si el entorno 

empresarial afectó el desempeño del trabajo de la empresa, un estudio 

cuantitativo-cualitativo. Concluye que el clima corporativo afectaba el 

desempeño laboral están ligados así mismo de tal forma que el 

comportamiento de las personas es motivado por el cambio. 

 

        Por su parte González et al. (2018) realizaron un estudio en Ambato, 

Ecuador. Evaluaron la prevalencia del liderazgo transformacional en el 

clima organizacional, compañía se utilizó una técnica cualitativa. Según los 

resultados, un 72% de los encuestados percibió una falta de habilidades de 

liderazgo en la organización. Por otro lado, el 52% de los empleados 

expresó falta de clima. Estos hallazgos indican una mala comunicación 

entre instituciones y socios, es decir, esto tiene un efecto negativo directo 

sobre la motivación y la productividad y genera desconfianza entre los 

empleados en todas las áreas. 

 

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

Organizaciones micropolíticas: un estudio cualitativo en una institución 



8 
 

avanzada, este estudio determina la relación entre los distintos 

componentes gestión educativa que no se trata sólo de gestión y clima 

laboral. La investigación es cualitativa, se ha reconocido efectivamente que 

la administración educativa no sólo incluye la administración y clima 

institucional, sino que se relacionan con otras dimensiones de la 

organización. 

 

    Respecto a los fundamentos teóricos 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 desempeño y satisfacción laboral, en favor 

de la organización. 

 

       Para Méndez (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 cómo se percibe en la organización. Es la suma de las percepciones, 

actitudes, valores, expectativas y comportamientos de los empleados hacia 

su entorno laboral. El clima organizacional representa la atmósfera general 

y como se ve de manera significativa dentro de la organización y cómo se 

siente en relación con su propia percepción y como es percibido por sus 

propios compañeros. 

 

      El clima organizacional está formado por la interacción de varios 

factores como la comunicación, la gestión, la cultura socio 

organizacionales, las políticas e internas a favor de la organización y el 

personal. Estos elementos contribuyen a un conjunto de percepciones 

comunes entre los miembros de la organización, donde se dan ambientes 

laborales positivos o negativos. 
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      Un clima organizacional en armonía se da como consecuencia de la 

cooperación, la colaboración, una buena comunicación sana y abierta y el 

reconocimiento de su contribución misma de que se quiere dar a entender. 

Así también, una atmósfera negativa puede caracterizarse, por ejemplo, por 

falta de confianza, conflictos interpersonales, falta de comunicación, 

ineficacia de las políticas y prácticas organizacionales.  

 

       El clima organizacional afecta significativamente diversos aspectos 

organizativos, como el nivel de satisfacción y motivación de los empleados, 

la productividad, la calidad del trabajo, la innovación, 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), señala que la 

relación de los lados opuestos de una misma organización genera un 

cambio en el comportamiento del empleado depende de los factores 

organizacionales existentes y sus percepciones sobre estos factores; Así, 

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 reacción emocional de un empleado reconocida en su 

empresa cuando se le paga una recompensa justa por su desempeño 

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

 

       Se ha especulado ampliamente de que las mujeres tienen la capacidad 

igual que los hombres para operar en una organización que se compone 

de sus valores, actitudes y comportamientos inherentes (Mason, 1955), 

pero que las mujeres son más sensibles a ciertos tipos de entornos 

organizacionales que los hombres, provocar satisfacción por otros motivos, 

condiciones ajenas a la empresa, como la satisfacción familiar, que 

aumentan la satisfacción laboral (González, Reyes, & Jiménez, 2008) se 

presume que era una condición 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 satisfacción 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 producción.  

 

      Menéndez (como en Saavedra y Avellaneda, 2014) afirma que la 

satisfacción laboral percibida por una persona está basada en el entorno 

social del individuo y en cómo conoce a sus responsables y colaboradores, 

lo que determina sus sentimientos, aunque sea desfavorable y con ello 

mediar en su satisfacción o insatisfacción emocional con la empresa. (p. 

40)  

 

      Asimismo, Gonzales (como se citó en Saavedra y Avellaneda, 2014) 

sostuvo que “la satisfacción laboral es el conjunto de actitudes que tiene un 

sujeto hacia la tarea asignada dentro de la organización, estas actitudes 

vendrán definidas por las características del trabajo y por cuanto será 

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

 

      Dalton, Hoyle y Watts (2007) afirmaron que, si podemos identificar las 

necesidades básicas y crear climas adecuados de trabajo, estos 

fortalecerán las serán cubiertas por los resultados obtenidos, generando 

confianza en lo realizado. Su teoría permite conocer diferentes necesidades 

y motivos de comportamiento, identificar las necesidades que afectan al 

empleado y cómo éste las satisface.  

 

       Respecto a la teoría del género laboral de Idalberto Chiavenato (2000) 

destaca que las personas buscan satisfacción laboral en lo que realizan 

dentro de una organización y que es el comportamiento que se observa en 

un empleado que se relaciona con la búsqueda de las metas trazadas;   

Conforma una estrategia individual para lograr los objetivos 

organizacionales, el buen desempeño es la fortaleza más importante de la 
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organización. La satisfacción laboral es el desempeño y eficiencia del 

trabajo que expresa un empleado al realizar las funciones y tareas básicas 

que requiere su puesto en un contexto laboral específico que le permite 

demostrar que sea apto de poder logarse idóneamente. (página 241). 

 

        Con respecto a la teoría de los dos factores de Herzberg, Según esta 

teoría, el grado de satisfacción o insatisfacción de un empleado depende 

de si se cumplen las exigencias de su trabajo, que no están implícitas en 

su comportamiento laboral. Se relaciona con el entorno físico y psicológico 

laboral ("necesidades de higiene"). La segunda necesidad está relacionada 

con las condiciones de trabajo, y con el nivel de motivación y satisfacción, 

por lo que si el empleado alcanza el nivel de motivación correspondiente a 

sus expectativas sentirá satisfacción, pero si no lo alcanza, lo hará sentir 

insatisfacción en un estado neutral (página 165).  

 

    Caballero (2002) refiere que Herzberg aplica una teoría de dos factores 

que señala: Afirma que la satisfacción y la insatisfacción laborales se da 

con dos fenómenos distintos y separados en el comportamiento 

profesional. Este modelo implica que el trabajador tiene dos conjuntos de 

necesidades: una relacionada con el entorno físico y psicológico 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 está satisfecho una situación neutra; Cuando estas necesidades 

no se satisfacen, te sientes insatisfecho. Una persona está satisfecha con 

el trabajo sólo cuando se satisface su ("necesidad de motivación"). Si esas 

necesidades no causan satisfacción, no está satisfecho (sin embargo, 

tampoco se siente insatisfecha es una situación neutra. (p. 6). 
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III. METODOLOGÍA 

 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

 

Tipo de investigación 

        Respecto al tipo de investigación que se ha utilizado en la 

presente investigación en el enfoque cualitativo es la aplicada. 

 

       Taylor y Bogdan (1986) Investigación 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 Castaño (2002).  

 

       Para, Arias et al., (2022) La investigación aplicada implica 

encontrar soluciones a fenómenos que ocurren durante un período de 

tiempo con el objetivo de hacerlo útil para la investigación, lo que 

permite una conclusión científica y lógica, que es la forma de crear 

nuevos conocimientos claros. 

 

Diseño de investigación 

       La investigación realizada refiere lo propuesto González, Figueroa, 

y González (2014) para obtener una medición que pueda controlarse 

de las variables establecidas, en un campo no experimental, 

observando el fenómeno sin manipularlas, esto favorece un estudio 

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

 

       Siendo en la presente investigación el estudio de caso, que se 

necesita una metodología flexible basada en su entorno social, que 

permita analizar el contexto interno del trabajo. Para Chaverra. Gaviria 

y Gonzales (2019) es una forma empírica de comportamiento humano 

mediante el cual las personas realizan sus actividades diarias. 
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3.2 Categorías, subcategorías y matriz de categorización 

      Según Flores-Kanter y Medrano (2019), mencionan que 

categorizar consiste en que el investigar detecta en la información 

analizada algunos datos relevantes y los conceptualiza, para luego 

codificar y así operacionalizar el tema de la investigación. 

 

       Para el presente estudio la categoría a analizar es el clima 

organizacional por género, asimismo se ha identificado las 

subcategorías. 

 

       Según Gaspar (2011), a la hora de evaluar el clima 

organizacional se deben considerar subcategorías, las cuales deben 

estructurarse de tal manera que se mantenga una jerarquía que 

permita definir adecuadamente los estándares fijados para alcanzar 

las metas. Para el presente estudio la tabla de categorización se 

muestra en la siguiente tabla: 
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      Tabla 1. 

      Matriz de categorización 

 

 

 

 

  

 Fuente: Elaboración propia  

 

3.3 Escenario de estudio 

       Respecto al escenario de estudio, este se efectúa sobre una 

institución pública reguladora de la ciudad de Lima, la institución 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. 

 

 

Categoría Subcategoría Códigos 

 
 
 
 
 
 
 
 
Clima 
Organizacional 
por género 

 
Autorrealización 

Actividades de desarrollo  

Identificación con la 

Organización 

 
Involucramiento 
laboral 

Compromiso laboral 

Toma de decisiones 

Cooperación 

 
 
Supervisión 
 

Capacidad de la jefa 

Evaluar tareas 

Reconocimiento de labores 

realizadas 

 
 
 
 
 
 
Comunicación 

Acceso a la información 

Relaciones laborales 

internas 

Medios de comunicación 

interno 

Igualdad de trato 

 
 
Condiciones 
laborales 

Capacitación 

Salarios percibidos 

Procedimiento de sanción 

contra el acoso laboral 
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Figura 1 

Ubicación del escenario de estudio 

 

Fuente: Google maps 

 

3.4 Participantes 

      Respecto a los participantes como señala Mendieta (2015), son 

los individuos que van a participar en el estudio, los que van a forma 

parte de la investigación. En este presente caso se tiene la 

participación de 30 individuos o participantes. En la selección de los 

participantes se ha utilizado la técnica de muestreo no probabilístico 

de tipo intencional, como se detalla en la tabla 2: 

 

      En referencia a los criterios de inclusión para seleccionar la 

muestra, se han entrevistado a: los trabajadores de planilla, CAS y 

locadores de servicios, siendo los criterios de exclusión aquellos que 

tienen vínculo laboral por debajo de los 3 meses y los jefes de área 

para mantener neutralidad. 
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Tabla 2. 

Cantidad de participantes por género  

Género Cantidad 

Femenino 15 

Masculino 15 

Total 30 

Fuente: Elaboración propia 

 
 

3.5 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

       En la presente investigación se ha utilizado la técnica cualitativa 

de recolección de datos como señala Sánchez, et al. (2021), que es 

una entrevista a profundidad con la cual se va a interaccionar entre 

dos personas y adjuntar las fotografías, las cuales previamente se 

han planificado.  

 

       Asimismo, para la obtención de los datos se utilizó 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 procedió 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 realización de la 

entrevista o coordinando las entrevistas posteriores según el caso 

de evolución 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 cómo se debe realizar 

la entrevista. Es decir, los pasos que se deben tomar para garantizar 

que el proceso sea eficiente y consistente. Según, Lecompte y 

Preissle (1993) recomiendan que los investigadores lo apliquen 
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mediante investigaciones más sistemáticas antes de iniciar el trabajo 

de campo con una entrevista. Se analizó la guía y el marco teórico 

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 investigación utilizó la información con el personal 

administrativo evaluado, con el permiso previo de la institución y 

puede participar en un estudio preaprobado. Finalmente se realiza 

el procesamiento de la información que se ha obtenido mediante el 

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

 

3.7 Rigor científico 

      Conforme a lo definido por Sánchez et. al (2020), el rigor 

científico de una investigación de enfoque cualitativo debe tener el 

criterio de credibilidad en la obtención de datos, en los tiempos, en 

el espacio, en los métodos usados. 

 

      Para el caso de la presente investigación se utilizó el criterio de 

credibilidad y transferibilidad en la validación de los datos, debido a 

que se grabó la entrevista y se documentan toda la investigación. 

 

3.8 Método de análisis de datos 

      En el presente estudio se utilizó el análisis de la información 

requerida donde se recopiló la información basada en la entrevista, 

instrumentos que han sido probados debidamente y aprobados y 

tienen un nivel confiabilidad aceptable, el apoyo de la institución 

evaluada para obtener el acceso a los participantes colaboradores 

fue fundamental para el desarrollo del mismo, la información 

obtenida se llevó a un archivo Word para integrar la información 

obtenida.  
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       Asimismo, se aplicó el método descriptivo e inferencial, siendo 

descriptivo debido a que el resultado del análisis se realizó la 

codificación y el enraizamiento de los mismos y siendo inferencial 

por la obtención del análisis los coeficientes de co-ocurrencias y las 

redes semánticas. 

 

3.9 Aspectos éticos 

      Los investigadores son responsables de los procesos 

evaluativos y la información recopilada para el desarrollo de una 

investigación, sobre el comportamiento ético y moral aplicado es 

necesario tomar conciencia de los futuros resultados que queramos 

obtener y respetar el diseño de proyección ya establecido en 

investigaciones posteriores, que servirán de marco teórico 

referencial para nuevas investigaciones. De acuerdo a Wiersma y 

Jurs (2008). La investigación científica 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 bibliográficas apropiadas, garantizando así los futuros 

resultados obtenidos. En consecuencia, los principios éticos se 

deben cuidar y basados en las siguiendo las instrucciones teniendo 

en cuenta el fenómeno de estudio. 
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IV. RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

 

Resultados descriptivos 

    En el presente estudio de investigación, al aplicar el instrumento de 

la entrevista según el guion de preguntas semiestructuradas a los 

participantes, se procedió a procesar la información con el aplicativo 

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

 

Tabla 3.  

Tabla de resultados de enraizamiento comparativo 

Código Masculino Femenino 

Cumplimiento de funciones 43 26 

Compromiso laboral 41 26 

Uso de medios de comunicación internos 
digitales 

38 34 

Trabajo en equipo 28 17 

Realización de capacitaciones al personal 25 13 

Igualdad de trato 20 17 

Identificación con la organización 20 18 

Actividades de desarrollo motivacional 19 22 

Evaluación de tareas del personal 18 10 

Acceso a la información 16 16 

Buena relación laboral con el jefe/a 16 10 

Cooperación con la organización 19 12 

Cooperación con el jefe/a 14 21 

Uso del procedimiento del acoso laboral 14 11 

Reconocimiento de labores 13 9 

Solución de problemas 12 22 

Eficiente capacidad del jefe/a 12 13 

Actualización 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 

Aplicación del plan de evaluación 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 
laboral 

0 4 

 Nota: elaboración propia 
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Figura 2.  

Niveles de enraizamiento de los códigos comparativo 

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 códigos para el masculino y un total de 27 códigos para el femenino, 

cabe mencionar que se inició con un total de 15 códigos, sin embargo, al 
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efectuar el análisis se encontraron nuevos códigos. 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 códigos 

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 análisis de la información, se proceden a la 

obtención de los resultados inferenciales, los cuales se presentan en los 

siguientes gráficos y tablas. 

 

Tabla 4.  

Tabla de coeficiente co-ocurrentes comparativo 

 
Códigos co-ocurrentes 

Coeficientes 
Masculino 

Coeficientes 
Femenino 

 
Compromiso laboral con 
Cumplimiento de funciones 
 

0.50 0.63 

Deficiente capacidad del jefe/a con 
Toma de decisiones del jefe/a 
 

0.45 0.33 

Cooperación con el jefe/a con 
Trabajo en equipo 
 

0.35 0.36 

Solución de problemas con Trabajo 
en equipo 
 

0.33 0.56 

Cooperación con el jefe/a con 
Solución de problemas 
 

0.30 0.48 

Nota: Elaboración propia 
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Figura 3.  

Coeficientes de co-ocurrencia comparativo 

 

 
Nota: De acuerdo a lo que se visualiza en la tabla 4 y figura 3 respecto al 

análisis al resultado inferencial comparativo entre el género masculino y 

femenino se muestran cinco (5) códigos co-occurrentes que presentaron 

mayor grado de asociación, 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 

jefe/a, nos indica que el masculino con 0.45 tienen mayor opinión sobre el 

femenino con 0.33 de que las decisiones tomadas sólo por  parte del jefe/a 

inmediato no son eficientes para solucionar los problemas, respecto a 

Cooperación con el jefe/a con Trabajo en equipo se puede observar que el 

resultado es similar por lo que el masculino con 0.35 y el femenino con 0.36 

opinan que se puede tener mejor resultado en la resolución de problemas 
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si se trabaja con todos los integrantes del área, con relación a Solución 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 solución a los problemas que se suscitan, el cual tiene mayor 

diferencia entre las opiniones entre los géneros y finalmente con respecto 

a Cooperación con el jefe/a con solución de problemas, el femenino con 

0.48 señalan que obtienen mejor resultados en buscar la solución a los 

problemas si se está en constante cooperación con los jefes/as respecto al 

masculino con 0.33. 
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Figura 4.  

 

Red de la categoría de clima organizacional por género masculino 

 

 
Nota: conforme a lo que  se observa en la figura 4, respecto a la categoría 

de Clima organizacional por género (masculino), está relacionado 

directamente con las subcategorías, siendo en primera línea con 

Compromiso laboral con una densidad de 17, seguida de Cooperación con 

el jefe/a, en un nivel menos con Trabajo en equipo, seguida de Solución de 

problemas, luego en las mismas líneas con  Deficiente capacidad del jefe/a 

con Cumplimiento de funciones y finalmente con Toma de decisiones del 

jefe/a, asimismo estas subcategorías están asociadas entre sí. 
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Figura 5.  

 

Red de la categoría de clima organizacional por género femenino 

 

 
Nota: Conforme a la visualización en la figura 5, la categoría de Clima 

organizacional por género (femenino), se relacionan directamente con las 

subcategorías, siendo en primera línea  con compromiso laboran con una 

densidad de 13, luego en la mismo nivel con Solución de problemas y 

Trabajo en equipo, los cuales presentan una densidad de 12 cada uno, 

seguida de Cooperación con el jefe/a con una densidad de 10, luego con 

Cumplimiento de funciones con una densidad de 9, finalmente en el último 

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 

subcategorías están asociadas entre sí. 

 

        Asimismo, según la figura se tienen nuevos códigos que surgieron, los 

cuales complementan para cumplimiento con los objetivos de esta 

investigación. 
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Discusión 

 

         En comparación al estudio realizado por Capcha (2020), teniendo 

como objetivo determinar la influencia del clima organizacional en la gestión 

institucional. Como resultado concluye que hay una influencia directa entre 

las variables del clima propuesta logrando que los colaboradores se 

identifiquen con la organización, lo concluido por el autor se asemeja a los 

resultados descriptivos que se han obtenido en la presente investigación, 

debido a que se ha evidenciado y confirmado un nivel de enraizamiento en 

el código de Identificación con la organización con 20 en masculinos y 18 

para  femeninos, evidenciando que el personal se siente conforme en la 

entidad donde laboran. 

 

       Asimismo, Conforme a la investigación realizado por Condezo (2019) 

que busco analizar el comportamiento sobre los estilos de comunicación de 

los directivos de una empresa de ventas telefónicas de liderazgo 

transformacional y transaccional, encontrando en sus resultados la 

transformación tiene una influencia positiva en el desempeño y el 

compromiso, sin embargo, los incentivos financieros no deberían sustituirse 

ni reducirse, sino más bien más bien los complementa. También 

encontraron que la mayoría eligió comportamiento de liderazgo 

transformacional caracterizado por brindar apoyo y estrategias de 

motivación a través de recompensas económicas, podemos concluir que 

presenta una similitud con los resultados inferenciales en la presente 

investigación, 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 

identificación de las buenas prácticas de gestión de riesgos de préstamos 

que afectan la creación de valor en cooperativas de ahorro y crédito Perú, 

se mostró a mediante los resultados, que la aplicación de mejores prácticas 

a los riesgos, aplicando las políticas, procesos y procedimientos de gestión 
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de crédito que contribuyen al crecimiento del sector de cooperativas de 

ahorro en Perú, se puede concluir que se asemeja a los resultados 

obtenidos en el coeficiente de co-ocurrencias de  Solución 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 práctica que 

mejora la solución de los problemas. 

 

       Por su parte, de acuerdo a la investigación de Ballón (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 líder se basa también los años de experiencia. De la misma 

manera, los empleados reconocen que es positivo que se brinde y se 

reconozca la retroalimentación, así como el hecho de que se fomentan 

nuevas formas de hacer las cosas mejoran el desempeño y demuestran un 

comportamiento de liderazgo, conforme al resultado inferencial obtenido se 

puede apreciar la semejanza, debido a que la relación de co-ocurrencias 

de  Cooperación con el jefe/a con Trabajo en equipo muestra un coeficiente 

de 0.35 (masculino) y 0.36 (femenino), así como Cooperación con el jefe/a 

con solución de problemas con coeficientes de 0.30 (masculino) y 0.48 

(femenino) , demuestra el comportamiento del líder es positivo y trabajar en 

conjunto se puede lograr las metas y objetivos.   

 

        Para Moreno y Urrego (2021) exploran la relación entre la gestión y el 

entorno empresarial a través de una descripción general de los artículos 

académicos publicados entre 2000 y 2020. Las conclusiones de la 

investigación muestran una fuerte relación entre el liderazgo y el entorno 

organizacional. Esta investigación resalta la importancia de comprender e 

investigar estas variables porque su relación es fundamental para 

obtención 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 relación de coeficiente de co-occurrencias de  

Cooperación con el jefe/a con Trabajo en equipo y Cooperación con el 

jefe/a con solución de problemas, demuestra la importancia de la relación 

del líder con su equipo. 
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       Con relación al trabajo realizado por, Moya (2020) El objetivo era 

diseñar una herramienta de reclutamiento emocional que pueda mejorar la 

situación y condiciones de vida de los docentes; una de las 

implementaciones es un bono no salarial para reconocer el trabajo y 

ambiente laboral pacífico, que conduzca a la satisfacción de las 

necesidades personales, familiares y profesionales más competitivo, 

respecto a ello,  se asemeja al obtenido en análisis descriptivo, debido a 

que el resultado de enraizamiento del código de Actualización 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 González et al. (2018) realizaron un estudio en Ambato, 

Ecuador. Según los resultados, el 72% de los participantes percibió la falta 

de habilidades de liderazgo en la organización. Por otro lado, el 52% de los 

empleados expresó falta de clima. Estos hallazgos indican una mala 

comunicación entre instituciones y socios, es decir, tiene un efecto directo 

negativo en términos de motivación y productividad y genera desconfianza 

en los empleados en los departamentos técnicos y administrativos, en 

relación al resultado obtenido en  la presente investigación se asemeja, 

debido a que la relación de Co-ocurrencias de Deficiente capacidad del 

jefe/a 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 relación el jefe directo. 

 

       Tenemos al estudio realizado por Asurza y Pardo (2021) quienes 

realizaron un estudio para examinar cómo 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 gestión, 

los cambios y los intercambios tienen un efecto positivo en el clima 

organizativo, por el contrario, el estilo de gestión del laissez faire se refería 

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

autores. 

 

         De acuerdo a lo manifestado por Santamaría (2020), en su estudio 

del clima organizacional y desempeño del trabajo. Concluye que el clima 

corporativo afectaba el desempeño laboral y están ligados así mismo de tal 

forma que el comportamiento de las personas es motivado por el cambio, 

con respecto a la presente investigación existe diferencias por lo que 

nuestros resultados difieren con lo concluido por los autores. 

 

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

Organizaciones micropolíticas, se ha reconocido efectivamente que la 

administración educativa no sólo incluye la administración y clima 

institucional, sino que se relacionan con otras dimensiones de la 

organización, con respecto a la presente investigación existe diferencias 

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

 

Primera conclusión: De acuerdo al objetivo general, se concluye en que 

éste se cumplió, debido a que se observaron que los coeficientes de co-

ocurrencias cuyos valores para el género masculino con 0.50, 0.45, 0.35 y 

030 y en el femenino con 0.63, 0.48, 0.36 y 0.33 confirman lo hallado en las 

subcategorías de Involucramiento laboral y supervisión, siendo los códigos 

que respaldas estas subcategorías el Compromiso laboral, Toma de 

decisiones, Cooperación y Capacidad del jefe/a. 

 

Segunda conclusión: De acuerdo al primer objetivo específico, referido al 

involucramiento laboral del clima organizacional por género en una entidad 

pública, se concluye que éste no se cumplió, toda vez que se no se 

encontraron coeficiente(s) que respondan a la primera subcategoría. 

 

Tercera conclusión: En relación al segundo objetivo específico, referido al 

desarrollo de la autorrealización del clima organizacional por género en una 

entidad pública, se concluye que éste se ha cumplido, debido a que se 

encontraron concurrencia entre los códigos 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, Cooperación con el jefe/a con Trabajo en equipo con 

0.35 masculino y 0.36 femenino y Cooperación con el jefe/a con Solución 

de problemas con 0.45 para el masculino y con nivel bajo para el femenino 

con 0.33, que responden a la segunda subcategoría. 

 

Cuarta conclusión: Con relación al tercer objetivo específico, referido al 

desarrollo de la supervisión del clima organizacional por género en una 

entidad pública, se concluye que éste se ha cumplido, toda vez que se 

encontró concurrencia entre los códigos 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 subcategoría planteada. 
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Quinta conclusión: De acuerdo al cuarto objetivo específico, referido a la 

comunicación del clima organizacional por género en una entidad pública 

de Lima, se concluye que éste no se cumplió, toda vez que se no se 

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

 

Sexta conclusión: De acuerdo con el quinto objetivo específico, referido a 

las condiciones laborales del clima organizacional por género en una 

entidad pública, se concluye que éste no se cumplió, toda vez que se no se 

encontraron el(los) coeficiente(s) que respondan a la quinta subcategoría 
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VI. RECOMENDACIONES 

 

Primera recomendación: De acuerdo con la primera conclusión, 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 análisis de la 

autorrealización, comunicación y las condiciones laborales. 

 

Segunda recomendación: En relación con la segunda conclusión, se 

sugiere a la entidad que efectué actividades que puedan motivar al personal 

en el aspecto emocional, profesional, superación personal, psicológico, de 

salud, para el cumplimiento de sus actividades. 

 

Tercera recomendación: De acuerdo con la tercera conclusión, se propone 

que la entidad debe incentivar el trabajo en equipo, ofreciendo talleres 

grupales, cursos especializados, diplomados o maestrías, los cuales sean 

pagadas en totalidad o mayor proporción por la entidad. 

 

Cuarta recomendación: En relación con la cuarta conclusión, se plantea 

que la organización al contratar a los jefes de área, gerentes o directores 

que son cargos de confianza se realicen mediante concurso público, con lo 

cual se garantice contratar servidores públicos con experiencia profesional 

y que tengan las condiciones para asumir el cargo. 

 

Quinta recomendación: De acuerdo con la quinta conclusión, se 

recomienda que se implementen plataformas digitales y uso de sistemas 

para mejorar la comunicación con los colaboradores de la entidad. 

 

Sexta recomendación: En relación con la sexta conclusión, se sugiere que 

la entidad efectúe charlas sobre sean presenciales o virtuales para divulgar 

sobre el procedimiento de acosos laboral y sexual. Asimismo, se sugiere 

que realicen los trámites correspondientes para la actualización de los 

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

Categoría Subcategoría Códigos Guion de preguntas de la entrevista semi estructurada 

 

 

 

 

 

 

 

 

Clima 

Organizacional 

por género 

 

Autorrealización 

Actividades de 

desarrollo  

Identificación con la 

Organización 

¿Qué actividades de desarrollo realiza la organización con el 
personal interno? 
 
¿Se identifica Ud. con la organización en la cual labora 
actualmente? 

 

 

Involucramiento 

laboral 

 

Compromiso laboral 

 

Toma de decisiones 

 

Cooperación 

¿Cuál es el compromiso laboral que tiene Ud. con la organización? 
 
¿Cómo se realiza la toma de decisiones para resolución de casos 
en su ámbito laboral? 
 
 
¿De qué manera Ud. coopera en la organización? 

 

 

Supervisión 

 

Capacidad de la jefa 

 

Evaluar tareas 

 

Reconocimiento de 

labores realizadas 

¿Conoce Ud. la capacidad de la jefa en la organización en la que 
trabaja? 
 
¿De qué manera la organización evalúa las tareas asignadas 
conforme a las políticas de la institución? 
 
¿La organización en la que trabaja reconoce las labores realizadas 
por el personal? 

 

 

 

Acceso a la 

información 

Relaciones laborales 

¿De qué manera Ud. accede a la información de la organización en 
la que trabaja? 
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Comunicación 

internas 

 

Medios de 

comunicación interno 

 

Igualdad de trato 

¿De qué manera se llevan a cabo las relaciones laborales entre la 
jefatura, supervisión y el personal a cargo? 
 
¿Cuáles son los medios de comunicación interna que usa la 
organización para dar una orden específica? 
 
 
¿Cree usted que hay igualdad de trato por parte de la jefatura entre 
los varones y mujeres? 

 

Condiciones 

laborales 

Capacitación 

 

Salarios percibidos 

 

Procedimiento de 

sanción contra el 

acoso laboral 

¿De qué manera la institución realiza capacitación al personal? 
 
 
¿Cree Ud. que los salarios percibidos, son acordes a los cargos 
desempeñados? 
 
 
Cuénteme Ud. ¿Conoce los procedimientos de sanción que se 
realiza la institución en contra el acoso laboral? 

 

 

 

 

 

 



   

37 
 

Anexo 2. Instrumento de recolección de datos 

 

Guion de preguntas de la entrevista semi estructurada 

1. ¿Qué actividades de desarrollo realiza la organización con el personal 

interno? 

2. ¿Se identifica Ud. con la organización en la cual labora actualmente? 

3. ¿Cuál es el compromiso laboral que tiene Ud. con la organización? 

4. ¿Cómo se realiza la toma de decisiones para resolución de casos en su 

ámbito laboral? 

5. ¿De qué manera Ud. coopera en la organización? 

6. ¿Conoce Ud. la capacidad de la jefa en la organización en la que trabaja? 

7. ¿De qué manera la organización evalúa las tareas asignadas conforme a 

las políticas de la institución? 

8. ¿La organización en la que trabaja reconoce las labores realizadas por el 

personal? 

9. ¿De qué manera usted accede a la información de la organización en la 

que trabaja? 

10. ¿De qué manera se llevan a cabo las relaciones laborales entre la jefatura, 

supervisión y el personal a cargo? 

11. ¿Cuáles son los medios de comunicación interna que usa la organización 

para dar una orden específica? 

12. ¿Cree usted que hay igualdad de trato por parte de la jefatura entre los 

varones y mujeres? 

13. ¿De qué manera la institución realiza capacitación al personal? 

14. ¿Cree Ud. que los salarios percibidos, son acordes a los cargos 

desempeñados? 

15. Cuénteme Ud. ¿Conoce los procedimientos de sanción que se realiza la 

institución en contra el acoso laboral? 
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Anexo 3. Validación de por juicio de expertos 
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Anexo 4. Modelo de consentimiento y/o asentimiento informado 

 

Anexo 3 

  

Consentimiento Informado (*)  
  

Título de la investigación: Estudio de caso comparativo del clima organizacional 

por género en una entidad pública de Lima, 2023. Investigadora (es): Katty 

Sharon Zevallos Gutiérrez. 

  

Propósito del estudio  

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

comparativo del clima organizacional por género en una entidad pública de Lima, 

2023”, cuyo objetivo es revelar el clima organizacional por género en una entidad 

pública de Lima, 2023. 

 

 Esta investigación es desarrollada por estudiantes de posgrado del programa 

académico de Maestría en Gestión Pública, de la Universidad César Vallejo del 

campus San Juan de Lurigancho – Lima Este, aprobado por la autoridad 

correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institución.  

  

Describir el impacto del problema de la investigación.  

Existen conflictos internos dentro de la organización que son por el tipo de 

obligaciones laborales del personal, ya que en muchos aspectos esto se valora 

por la condición de si se es hombre o mujer, realizando actividades similares, 

pero no iguales, influyendo así en la remuneración que percibe el personal, y no 

es considerado de manera igualitaria o equitativa 

  

Procedimiento  

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente (enumerar 

los procedimientos del estudio):  

1. Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerán datos 

personales y algunas preguntas sobre la investigación titulada: ” Estudio 

de caso comparativo del clima organizacional por género en una entidad 

pública de Lima, 2023”. 

2. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 15 minutos y 

se realizará en el ambiente de la Sede Central de la institución.  Las 

respuestas al cuestionario o guía de entrevista serán codificadas usando 

un número de identificación y, por lo tanto, serán anónimas.  



   

51 
   

 

* Obligatorio a partir de los 18 años  

 

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

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

desea continuar puede hacerlo sin ningún problema.  

 

Riesgo (principio de No maleficencia):  

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en 

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

generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.   

 

Beneficios (principio de beneficencia):  

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

institución al término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico 

ni de ninguna otra índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la 

persona, sin embargo, los resultados del estudio podrán convertirse en beneficio 

de la salud pública.  

 

Confidencialidad (principio de justicia):  

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

identificar al participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde 

es totalmente Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de 

la investigación. Los datos permanecerán bajo custodia del investigador principal 

y pasado un tiempo determinado serán eliminados convenientemente.  

  

Problemas o preguntas:  

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el Investigadora 

Zevallos Gutiérrez Katty Sharon email: kzevallosg@ucvvirtual.edu.pe  y Docente 

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

 

Consentimiento  

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

la investigación antes mencionada.  

  

Nombre y apellidos: ……………………………………………………………….…… 

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

  

  

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

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

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

través de un formulario Google.  
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Anexo 5. Carta de presentación 
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Anexo 6. Base de datos del Atlas TI9 
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Anexo 7. Cuadro de coeficientes de co-ocurrencia 

Masculino 

 

 

Femenino 
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Anexo 8. Tabla de resultados de enraizamiento masculino 

Código Enraizamiento Porcentaje 

Uso de medios de comunicación internos 
digitales 

34 9.19% 

Compromiso laboral 26 7.03% 

Cumplimiento de funciones 26 7.03% 

Actividades de desarrollo motivacional 22 5.95% 

Solución de problemas 22 5.95% 

Cooperación con el jefe/a 21 5.68% 

Identificación con la organización 18 4.86% 

Igualdad de trato 17 4.59% 

Trabajo en equipo 17 4.59% 

Acceso a la información 16 4.32% 

Actualización de salarios percibidos 13 3.51% 

Eficiente capacidad del jefe/a 13 3.51% 

Realización de capacitaciones al personal 13 3.51% 
Cooperación con la organización 12 3.24% 

Falta de reconocimiento laboral 12 3.24% 

Uso del procedimiento del acoso laboral 11 2.97% 

Buena relación laboral con el jefe/a 10 2.70% 

Evaluación 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% 

Aplicación del plan de evaluación 6 1.62% 

Inexistencia de capacitaciones 6 1.62% 

Desconocimiento del procedimiento del 
acoso laboral 

4 1.08% 

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

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Código Enraizamiento Porcentaje 

Uso de medios de comunicación internos 
digitales 

34 9.19% 

Compromiso laboral 26 7.03% 

Cumplimiento de funciones 26 7.03% 

Actividades de desarrollo motivacional 22 5.95% 

Solución de problemas 22 5.95% 

Cooperación con el jefe/a 21 5.68% 

Identificación con la organización 18 4.86% 

Igualdad de trato 17 4.59% 

Trabajo en equipo 17 4.59% 

Acceso a la información 16 4.32% 

Actualización de salarios percibidos 13 3.51% 

Eficiente capacidad del jefe/a 13 3.51% 

Realización de capacitaciones al personal 13 3.51% 
Cooperación con la organización 12 3.24% 

Falta de reconocimiento laboral 12 3.24% 

Uso del procedimiento del acoso laboral 11 2.97% 
Buena relación laboral con el jefe/a 10 2.70% 

Evaluación 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% 

Aplicación del plan de evaluación 6 1.62% 

Inexistencia de capacitaciones 6 1.62% 

Desconocimiento del procedimiento del 
acoso laboral 

4 1.08% 

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

Códigos co-ocurrentes Coeficientes 

 
Compromiso laboral con Cumplimiento de 
funciones 
 

0.50 

Deficiente capacidad del jefe/a con Toma de 
decisiones del jefe/a 
 

0.45 

Cooperación con el jefe/a con Trabajo en 
equipo 
 

0.35 

Solución de problemas con Trabajo en equipo 
 

0.33 

Cooperación con el jefe/a con Solución de 
problemas 
 

0.30 

 

Anexo 13. Figura de Coeficientes de co-ocurrencia masculino 
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Anexo 14. Tabla de coeficiente co-ocurrencia femenino 

Códigos co-ocurrentes  Coeficientes 

 
Compromiso laboral con Cumplimiento de 
funciones 

0.63 

 
Solución de problemas con Trabajo en equipo 
 

0.56 

Cooperación con el jefe/a con Solución de 
problemas 
 

0.48 

Cooperación 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 
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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 pública de Lima, 
2023 

0.50, 0.45, 0.35, 
0.30 

Sí cumplió 

OE1: Analizar el desarrollo de la 
autorrealización del clima organizacional 
por género en una entidad pública de 
Lima, 2023 

------- No se cumplió 

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

0.50, 0.45, 0.30, 
0.35 

Sí cumplió 

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

0.45 Sí cumplió 

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

----- No se cumplió 

OE5: Analizar las condiciones laborales 
del clima organizacional por género en 
una entidad pública de Lima, 2023 

----- No se cumplió 

Nuevo 0.33 Sí cumplió 

 

 

Objetivos 
Coeficientes 

femenino 
Conclusiones 

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

0.63, 0.48,0.36, 
0.33 

Sí cumplió 

OE1: Analizar el desarrollo de la 
autorrealización del clima organizacional 
por género en una entidad pública de 
Lima, 2023 

--------- No se cumplió 

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

0.63, 0.33, 0.36, 
0.48 

Sí cumplió 

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

0.33 Sí cumplió 

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

----- No se cumplió 

OE5: Analizar las condiciones laborales 
del clima organizacional por género en 
una entidad pública de Lima, 2023 

------- No se cumplió 

Nuevo 0.56, Sí cumplió 
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Anexo 16. Mapa de redes de los códigos Compromiso laboral con Cumplimiento de funciones masculino 
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Anexo 17. Mapa de redes de los códigos Deficiente capacidad del jefe/a con Toma de decisiones del jefe/a masculino 
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Anexo 18. Mapa de redes de los códigos Cooperación con el jefe/a con Trabajo en equipo masculino 
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Anexo 19. Mapa de redes de los códigos Solución de problemas con Trabajo en equipo masculino 
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Anexo 20. Mapa de redes de los códigos Cooperación con el jefe/a con Solución de problemas masculino 
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Anexo 21. Mapa de redes de los códigos Compromiso laboral con Cumplimiento de funciones femenino 
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Anexo 22. Mapa de redes de los códigos Deficiente capacidad del jefe/a con Toma de decisiones del jefe/a femenino 
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Anexo 23. Mapa de redes de los códigos Cooperación con el jefe/a con Trabajo en equipo femenino 
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Anexo 24. Mapa de redes de los códigos Solución de problemas con Trabajo en equipo femenino 
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Anexo 25. Mapa de redes de los códigos Cooperación con el jefe/a con Solución de problemas femenino 

 


