
Tema 5  
Análisis e interpretación de datos  

Una vez recolectados los datos en un proyecto de consultoría, el siguiente paso clave es su 
análisis e interpretación. Esta unidad se centra en dotarte de las herramientas necesarias para 
transformar la información en conocimiento útil, aplicando tanto técnicas estadísticas para el 
tratamiento de datos cuantitativos como métodos de codificación para el análisis de datos 
cualitativos. El objetivo es lograr una comprensión profunda de los patrones y tendencias que 
emergen de los datos, y con ello sustentar conclusiones sólidas y recomendaciones prácticas 
para las organizaciones. 
 
El análisis estadístico permite sintetizar y representar los datos numéricos mediante 
técnicas como medidas de tendencia central, dispersión, correlaciones y pruebas de 
hipótesis, esenciales para validar supuestos y descubrir relaciones significativas. Por 
otro lado, el análisis cualitativo se enfoca en identificar significados, clasificar categorías 
y construir narrativas que explican comportamientos, percepciones y experiencias desde 
una perspectiva interpretativa. 
 

Además, esta unidad aborda la identificación de patrones y tendencias como paso previo a la 
formulación de conclusiones. Reconocer regularidades, anomalías o correlaciones dentro de 
los datos permite al consultor generar diagnósticos precisos y proponer soluciones alineadas 
al contexto organizacional. Finalmente, se enfatiza la importancia de interpretar los resultados 
con base en los objetivos del estudio, considerando el entorno institucional, cultural y 
operativo en el que se insertan los hallazgos. 
 

Esta unidad es esencial para consolidar las competencias analíticas del consultor, 
permitiéndole sustentar sus recomendaciones con evidencia rigurosa y generar impacto 
real en los procesos de mejora organizacional. 

Competencia 

Aplicar técnicas de análisis estadístico y de codificación de datos cualitativos identificando 
patrones y tendencias para extraer conclusiones fundamentadas en la investigación 
consultiva. 

Objetivos de aprendizaje  

Analizar técnicas de análisis estadístico para datos cuantitativos y de codificación para datos 
cualitativos, con el fin de identificar patrones y tendencias relevantes, e interpretar los 
resultados de manera contextualizada, extrayendo conclusiones fundamentadas que 
respalden decisiones estratégicas dentro de un proceso de investigación consultiva.  



Mapa Conceptual  

A continuación se presenta la conversión completa a texto de la información contenida en 
el mapa conceptual. 

 

Análisis e interpretación de datos 
Se divide en cuatro componentes principales: 

1. Análisis de datos cuantitativos 
2. Análisis de datos cualitativos 
3. Patrones y tendencias 
4. Interpretación de resultados 

 

1. Análisis de datos cuantitativos 

Utiliza métodos estadísticos para analizar datos numéricos. 
Estadística descriptiva 
Incluye: 

• Medidas de tendencia central 
• Medidas de dispersión 
• Representaciones gráficas 

Estadística inferencial 
Incluye: 

• Pruebas de hipótesis 
• Intervalos de confianza 
• Correlación y regresión 

 

2. Análisis de datos cualitativos 

Incluye procesos para interpretar información no numérica. 
Codificación 
Tipos: 

• Abierta 
• Axial 
• Selectiva 

Categorización temática 
Incluye: 

• Agrupación inductiva 
• Agrupación deductiva 

Software de apoyo 
Herramientas utilizadas: 

• ATLAS.ti 
• NVivo 
• MAXQDA 



 

3. Patrones y tendencias 

Se integran a partir del análisis de los datos. 
En datos cuantitativos 
Se identifican mediante: 

• Gráficos 
• Correlaciones 
• Clúster 

En datos cualitativos 
Se identifican mediante: 

• Frecuencias 
• Análisis temático 
• Comparación 

Interpretación de patrones 
Se realiza: 

• En función de los objetivos 
• En función del contexto 

 

4. Interpretación de resultados 

Integra los datos analizados para generar conclusiones. 
Factores clave 

• Coherencia con los objetivos 
• Marco teórico 
• Análisis crítico 
• Sensibilidad contextual 

Comunicación de hallazgos 
Incluye: 

• Informes claros 
• Recomendaciones accionables 

 
5.1 Técnicas de análisis estadístico para datos cuantitativos 

El análisis estadístico de datos cuantitativos es fundamental en la investigación consultiva, 
ya que permite transformar grandes volúmenes de datos numéricos en información útil para 
la toma de decisiones informadas y objetivas. Este tipo de análisis no solo facilita la 
comprensión de fenómenos organizacionales complejos, sino que también aporta evidencia 
concreta para respaldar recomendaciones estratégicas. Las técnicas estadísticas pueden 
dividirse en dos grandes grupos: estadística descriptiva y estadística inferencial. 
 



5.1.1 Estadística descriptiva 

La estadística descriptiva tiene como objetivo organizar, resumir y presentar los datos de 
manera clara y comprensible. Entre sus principales técnicas se encuentran: 

• Medidas de tendencia central  
− Media (promedio): suma de todos los valores dividida entre el número de 

observaciones. 
− Mediana: valor central de un conjunto de datos ordenados. 
− Moda: valor que aparece con mayor frecuencia. 

• Medidas de dispersión  
− Rango: diferencia entre el valor máximo y mínimo. 
− Varianza: promedio de las desviaciones cuadráticas respecto a la media. 
− Desviación estándar: raíz cuadrada de la varianza; indica cuánto se alejan, en 

promedio, los datos de la media. 
• Distribución de frecuencias y representaciones gráficas  

− Tablas de frecuencia, histogramas, diagramas de barras, gráficos de pastel y 
diagramas de caja permiten visualizar la distribución y comportamiento de los 
datos de manera accesible y comparativa.  

Ejemplo 
Una empresa desea conocer la distribución salarial en sus distintas sucursales. A través de la 
media y desviación estándar puede identificar desigualdades, mientras que un histograma 
permite visualizar de forma clara las diferencias entre departamentos o niveles jerárquicos.  

 

Medidas de estadística descriptiva  

Las estadísticas descriptivas se utilizan para resumir, describir y comprender un conjunto 
de datos. En proyectos de consultoría organizacional o estratégica, permiten interpretar 
información obtenida de encuestas, indicadores de desempeño, productividad, clima laboral, 
satisfacción del cliente, etc. 

Se dividen principalmente en tres grupos: 

1. Medidas de tendencia central 
2. Medidas de dispersión 
3. Distribuciones de frecuencia y representaciones gráficas 

A continuación se explica cada medida con su cálculo paso a paso y un ejemplo aplicado a 
consultoría organizacional. 

 

1. Medidas de tendencia central 

Las medidas de tendencia central indican el valor típico o representativo de un conjunto de 
datos. 
Las más utilizadas son: 



• Media 
• Mediana 
• Moda 

Usaremos un ejemplo de evaluación de liderazgo en una encuesta organizacional. 

Puntuaciones de liderazgo de 7 gerentes (escala 1–10): 

8, 7, 9, 6, 8, 7, 8 

 

1.1 Media (Promedio) 

La media es el promedio de todos los valores. 

Fórmula 

 
donde: 

• (x) = valores observados 
• (n) = número de observaciones 

 

Cálculo paso a paso 

Datos: 

8, 7, 9, 6, 8, 7, 8 

Paso 1: sumar los valores 

8+7+9+6+8+7+8=53 

Paso 2: dividir entre el número de observaciones 

 

Interpretación 

El promedio de liderazgo percibido es 7.57. 

 



Uso en consultoría 

El consultor puede afirmar: 

El nivel promedio de liderazgo en la organización es moderadamente alto, aunque existen 
variaciones entre áreas. 

 

1.2 Mediana 

La mediana es el valor que queda exactamente en el centro cuando los datos se ordenan. 

 

Paso 1: ordenar los datos 

6, 7, 7, 8, 8, 8, 9 

 

Paso 2: identificar el valor central 

Hay 7 valores, por lo que el valor central es el 4º. 

Mediana = 8 

 

Interpretación 

El 50% de los gerentes tiene una puntuación menor o igual a 8 y el otro 50% mayor o igual 
a 8. 

 

Uso en consultoría 

La mediana se utiliza cuando: 

• hay valores extremos 
• la distribución es asimétrica 

Ejemplo organizacional: 

En salarios o ingresos la mediana suele representar mejor la realidad que la media. 

 

1.3 Moda 

La moda es el valor que aparece con mayor frecuencia. 

Datos: 

8, 7, 9, 6, 8, 7, 8 

Frecuencias: 



Valor Frecuencia 
6 1 
7 2 
8 3 
9 1 

 

Moda = 8

 

Interpretación 

El valor más común en la evaluación de liderazgo es 8. 

 

Uso en consultoría 

Se utiliza especialmente para: 

• variables categóricas 
• preferencias 
• percepciones 

Ejemplo: 

Pregunta de encuesta: 

¿Qué estilo de liderazgo percibe más? 

• Directivo 
• Participativo 
• Transformacional 

La moda identifica el estilo predominante. 

 

2. Medidas de dispersión 

Las medidas de dispersión indican qué tan dispersos o variables son los datos. 

 

2.1 Rango 

El rango es la diferencia entre el valor máximo y mínimo. 

Fórmula 



 

Cálculo 

Datos: 

6, 7, 7, 8, 8, 8, 9 

Máximo = 9 
Mínimo = 6 

 

Interpretación 

Las evaluaciones varían 3 puntos en la escala. 

 

Uso en consultoría 

Permite detectar: 

• desigualdad en desempeño 
• variabilidad entre áreas 
• brechas organizacionales 

 

2.2 Varianza 

La varianza mide qué tan dispersos están los datos respecto a la media. 

Fórmula 

 

Paso 1: calcular la media 

Media = 7.57 

 



Paso 2: calcular las desviaciones 

x x−media (x−media)² 

8 0.43 0.18 

7 -0.57 0.32 

9 1.43 2.04 

6 -1.57 2.46 

8 0.43 0.18 

7 -0.57 0.32 

8 0.43 0.18 

 

Paso 3: sumar cuadrados 

0.18+0.32+2.04+2.46+0.18+0.32+0.18 = 5.68  

 

Paso 4: dividir entre “n”  

 

Varianza ≈ 0.81 

 

2.3 Desviación estándar 

La desviación estándar es la raíz cuadrada de la varianza. 

Fórmula 

 



Cálculo 

 

Interpretación 

→ Las puntuaciones se alejan aproximadamente 0.90 puntos del promedio.

 

Uso en consultoría 

Si la desviación estándar es: 

• baja → opiniones homogéneas 
• alta → percepciones muy diferentes 

Ejemplo: 

En clima organizacional, alta desviación puede indicar problemas de cultura organizacional 
o liderazgo inconsistente.

 
3. Distribución de frecuencias 

Una tabla de frecuencia muestra cuántas veces aparece cada valor. 

Ejemplo: 

Puntuación Frecuencia 

6 1 

7 2 

8 3 

9 1 

 

4. Representaciones gráficas 

Las gráficas permiten visualizar rápidamente los datos.

 

4.1 Histograma 

Muestra cómo se distribuyen los valores en intervalos. 

Uso en consultoría: 



• distribución de productividad 
• resultados de encuestas 

 

4.2 Diagrama de barras 

Representa frecuencias de categorías. 

Ejemplo: 

Satisfacción laboral por área: 

• ventas 
• operaciones 
• finanzas 

 

4.3 Gráfico de pastel 

Muestra proporciones del total. 

Ejemplo organizacional: 

Distribución del personal: 

• 40% operaciones 
• 35% ventas 
• 25% administración 

 

4.4 Diagrama de caja (Boxplot) 

Muestra: 

• mediana 
• cuartiles 
• valores extremos 

Se usa para detectar: 

• outliers (valores atípicos) 
• desigualdad entre departamentos 

 

5. Ejemplo completo aplicado a consultoría 

Supongamos que una encuesta mide satisfacción laboral (1–10). 

Resultados:   

6, 7, 7, 8, 8, 8, 9 



Resultados estadísticos: 

Indicador Valor 
Media 7.57 

Mediana 8 
Moda 8 

Rango 3 
Varianza 0.81 

Desviación estándar 0.9 

 

Interpretación consultiva 

Un consultor podría concluir: 

• La satisfacción laboral promedio es moderadamente alta. 
• La variabilidad es relativamente baja, lo que indica percepciones relativamente 

homogéneas. 
• La mayoría de los empleados se concentra en niveles de satisfacción de 7 a 8. 

 

Conclusión 

Las estadísticas descriptivas permiten al consultor: 

• resumir grandes cantidades de información 
• identificar patrones organizacionales 
• fundamentar diagnósticos con datos 

Son la base del análisis cuantitativo en consultoría organizacional. 

 

Desviación estándar baja, media y alta 

No existe un valor absoluto universal para decir que una desviación estándar es baja, media 
o alta, porque su interpretación depende de la escala de los datos y del contexto del 
estudio. La desviación estándar siempre se interpreta en relación con la media y el rango de 
la variable. 

Sin embargo, en análisis estadístico aplicado y consultoría organizacional, se utilizan 
criterios prácticos para interpretar su magnitud. 

 

1. Interpretación general de la desviación estándar 

La desviación estándar (σ o s) indica cuánto se dispersan los datos respecto al promedio. 
• Desviación estándar baja → los datos están muy cerca de la media 
• Desviación estándar alta → los datos están muy dispersos 



 

2. Regla práctica usando porcentaje de la media 

Una forma común de interpretarla es compararla con la media. 

Relación con la media Interpretación 

< 10 % de la media Dispersión baja 

10 % – 20 % Dispersión moderada 

> 20 % Dispersión alta 

 

Ejemplo 

Supongamos una encuesta de clima organizacional. 

Media = 8.0 

Desviación estándar Interpretación 

0.4 Baja 

1.2 Media 

2.0 Alta 

 

3. Regla práctica según escalas tipo Likert 

En consultoría organizacional se usan mucho escalas 1–5 o 1–10. 

Escala 1–5 

Desviación estándar Interpretación 

0.0 – 0.5 Baja 

0.5 – 1.0 Media 

> 1.0 Alta 

 

Escala 1–10 



Desviación estándar Interpretación 

0 – 1 Baja 

1 – 2 Media 

> 2 Alta 

 

4. Interpretación estratégica en consultoría 

La desviación estándar ayuda a interpretar consenso organizacional. 

Baja desviación estándar 

Significa: 

• opiniones homogéneas 
• consenso entre empleados 

Ejemplo: 

Todos califican liderazgo entre 7 y 8. 

Interpretación: 

→ Existe consenso positivo sobre el liderazgo. 

 

Desviación estándar media 

Significa: 

• algunas diferencias de percepción 

Ejemplo: 

Valores entre 6 y 9 

Interpretación: 

→ Existen variaciones entre áreas o niveles jerárquicos. 

 

Desviación estándar alta 

Significa: 

• percepciones muy distintas 
• posible problema organizacional 

Ejemplo: 



Valores entre 3 y 9 

Interpretación: 

→ Algunos empleados perciben liderazgo muy bajo y otros muy alto. 

Esto suele indicar: 

• estilos de liderazgo inconsistentes 
• problemas culturales 
• desigualdad entre departamentos 

 

5. Ejemplo aplicado a consultoría organizacional 

Encuesta de liderazgo (escala 1–10) 

Resultados: 

Área Media Desviación estándar 
Finanzas 8.1 0.6 
Operaciones 7.9 1.1 
Ventas 7.8 2.3 

 

Interpretación 

Finanzas 
→ percepciones muy homogéneas 

Operaciones 
→ variación moderada 

Ventas 
→ percepciones muy dispersas 

Posible conclusión consultiva: 

→ El liderazgo en el área de ventas es inconsistente y requiere revisión.  

 

6. Regla estadística importante (Regla 68–95–99) 

En distribuciones normales: 

Intervalo Porcentaje de datos 
±1 desviación estándar 68% 
±2 desviaciones estándar 95% 
±3 desviaciones estándar 99.70% 

 



→ Esto ayuda a detectar valores atípicos (outliers).  

 

Conclusión 

Una desviación estándar se interpreta en relación con la escala y la media: 

Nivel Interpretación 
Baja datos muy cercanos al promedio 
Media variabilidad moderada 
Alta datos muy dispersos 

 

→ En consultoría organizacional, una desviación estándar alta suele indicar 
diferencias culturales, liderazgo inconsistente o problemas de alineación 
organizacional. 

 

5.1.2 Estadística inferencial 

La estadística inferencial va más allá de describir los datos; permite hacer generalizaciones 
sobre una población a partir de una muestra representativa. Las técnicas más relevantes 
incluyen: 

Pruebas de hipótesis 

• Prueba t de Student: compara medias entre dos grupos. 
• ANOVA: analiza diferencias entre tres o más grupos. 
• Chi-cuadrada: evalúa la relación entre variables categóricas. 

Intervalos de confianza  

• Proporcionan un rango dentro del cual se espera que se encuentre un parámetro 
poblacional, con un nivel de certeza preestablecido (generalmente 95%). 

 

Correlación y regresión 

Correlación: 
• Mide la intensidad y dirección de la relación entre dos variables. 

Regresión: 
• Permite predecir el valor de una variable en función de otra. 

Ejemplo 
En una evaluación de desempeño organizacional, una consultora utiliza análisis de regresión 
para determinar en qué medida las horas de capacitación influyen en el rendimiento de los 
empleados. 

 



5.2 Codificación y categorización en datos cualitativos 

En los estudios cualitativos, el análisis no parte de números sino de discursos, percepciones, 
experiencias o significados expresados a través de entrevistas, observaciones, grupos focales 
o documentos. La codificación y categorización son procesos esenciales para organizar, 
sistematizar e interpretar esta información. 

 
 

5.2.1 Proceso de codificación 

• Codificación abierta 
Es el primer acercamiento al texto. Se identifican conceptos clave, frases recurrentes 
o elementos significativos sin seguir una estructura previa. Cada fragmento del texto 
se etiqueta con un código que representa su contenido. 

• Codificación axial  
Agrupa los códigos generados en la codificación abierta en categorías intermedias. 
Aquí se exploran relaciones entre los códigos y se empieza a construir una estructura 
lógica que describe el fenómeno investigado. 

• Codificación selectiva  
Se centra en integrar las categorías más relevantes que explican el fenómeno central. 
Se afina la interpretación global del material. 

 
Ejemplo 
Una consultora realiza entrevistas a empleados de una empresa que recientemente 
implementó un sistema de trabajo híbrido. Durante la codificación abierta, se identifican 
frases recurrentes como “falta de comunicación con los líderes”, “dificultad para equilibrar 
tareas”, y “mayor autonomía”. Estas se codifican como: comunicación deficiente, desafíos de 
gestión del tiempo y autonomía percibida. 
 
En la codificación axial, se agrupan estos códigos en categorías intermedias como retos 
del modelo híbrido y aspectos valorados del nuevo esquema. Finalmente, en 
la codificación selectiva, se interpreta que el fenómeno central es la necesidad de 
reestructurar la comunicación y liderazgo en contextos híbridos, integrando las 
categorías anteriores para generar una narrativa coherente que oriente las 
recomendaciones del estudio. 

 
 

5.2.2 Categorización temática 

La categorización consiste en agrupar códigos similares en temas, dimensiones o ejes 
analíticos. Estas categorías permiten organizar la información cualitativa de manera 
sistemática, facilitando su interpretación y el desarrollo de hallazgos significativos. La 
categorización es una etapa posterior a la codificación y constituye un puente entre la 
codificación inicial y la construcción de explicaciones teóricas. 



 
Estas categorías pueden construirse a partir de dos enfoques: 

• Categorización deductiva  
Se basa en marcos teóricos precios o en los objetivos de la investigación. Es decir, se 
parte de categorías preestablecidas, derivadas de conceptos conocidos. 

• Categorización inductiva  
Las categorías emergen directamente de los datos recolectados. Se identifican temas 
comunes sin imponer estructuras previas, permitiendo una aproximación más abierta 
y flexible. 

 
En la práctica consultiva, muchas veces se emplea una combinación de ambas 
estrategias: se parte de algunas categorías esperadas según el objetivo del estudio, pero 
se deja espacio para que surjan nuevas a partir de las voces de los participantes. 
 
Ejemplo: 
En entrevistas a empleados sobre la implementación de una nueva política organizacional, 
emergen códigos como "resistencia", "confusión", "falta de liderazgo" y "falta de 
capacitación". Estos códigos se agrupan en categorías como "barreras al cambio" y 
"necesidades de apoyo organizacional". 
 
Una categorización bien elaborada debe cumplir con los siguientes criterios: 

• Pertinencia: Las categorías deben estar directamente relacionadas con los objetivos 
de investigación. 

• Exclusividad: Cada código debe pertenecer a una sola categoría para evitar 
ambigüedades. 

• Claridad: Las etiquetas deben ser comprensibles y reflejar con precisión el contenido 
agrupado. 

• Saturación: Es importante que las categorías tengan suficiente respaldo en los datos 
(no se deben crear categorías por casos aislados). 

 
Revisemos otro ejemplo: 

Situación: Una consultora investiga la experiencia de los empleados tras una reestructuración 
organizacional. 

Códigos obtenidos: “inseguridad laboral”, “incertidumbre”, “pérdida de identidad”, “mayor 
presión de trabajo”. 

Categorización: Los códigos anteriores se agrupan en dos categorías: “emociones asociadas 
a la incertidumbre” y “percepciones sobre la carga laboral”. Esto permite identificar 
dimensiones clave de la experiencia emocional y organizacional de los empleados. 

 
Categorización temática 

En consultoría organizacional, la categorización temática es una técnica de análisis 
cualitativo que consiste en organizar, clasificar e interpretar información cualitativa 



(entrevistas, observaciones, documentos, grupos focales) agrupando los datos en temas 
o categorías significativas que ayudan a comprender fenómenos organizacionales. 

Se usa mucho cuando el consultor analiza: 

• Entrevistas con directivos 
• Grupos focales con empleados 
• Observaciones de procesos 
• Comentarios abiertos en encuestas 

El objetivo es transformar información textual compleja en patrones interpretables que 
permitan construir diagnósticos organizacionales. 

 

1. Qué es la categorización temática 

La categorización temática consiste en: 

1. Identificar ideas recurrentes en los datos 
2. Agruparlas en categorías conceptuales 
3. Interpretar patrones organizacionales 

Ejemplo: 

Comentarios de empleados: 

• “No recibimos retroalimentación” 
• “Los jefes no escuchan” 
• “Las decisiones se toman sin consultarnos” 

Se pueden agrupar en la categoría: 

Problemas de comunicación y liderazgo. 

 

2. Tipos de categorización 

Existen dos enfoques principales: 

1. Categorización deductiva 

Parte de categorías definidas previamente con base en: 

• teoría 
• modelos organizacionales 
• hipótesis del consultor 

El análisis busca evidencia dentro de los datos para esas categorías. 

Ejemplo de categorías predefinidas: 



• liderazgo 
• comunicación 
• cultura organizacional 
• motivación 

 

2. Categorización inductiva 

Las categorías emergen directamente de los datos. 

El consultor no parte de categorías preestablecidas, sino que identifica patrones 
espontáneos en las respuestas. 

Ejemplo: 

Durante entrevistas aparece repetidamente: 

• “demasiadas reuniones” 
• “procesos burocráticos” 
• “aprobaciones lentas” 

Se crea una categoría emergente: 

Burocracia organizacional. 

 

3. Diferencia conceptual 

Tipo Origen de categorías 
Deductiva teoría o modelo previo 
Inductiva emergen de los datos 

 

→ En consultoría real se usa un enfoque mixto. 

 

4. Criterios de calidad en categorización 

Para que la categorización sea válida debe cumplir cuatro criterios metodológicos. 

1. Pertinencia 

Las categorías deben relacionarse con el problema de investigación.  

 

2. Exclusividad 

Cada fragmento de información debe pertenecer a una sola categoría. 

Las categorías no deben superponerse. 

 



3. Claridad 

Las categorías deben tener definiciones claras y comprensibles. 

 

4. Saturación 

Se alcanza cuando nuevos datos ya no generan nuevas categorías. 

 

5. Ejemplo aplicado a consultoría organizacional 

Contexto 

Un consultor realiza un diagnóstico organizacional sobre clima laboral y liderazgo. 

Método: 

• 20 entrevistas en profundidad 
• 2 grupos focales 

Pregunta central: 

¿Qué factores afectan el desempeño del equipo? 

 

Paso 1: categorías deductivas 

Basadas en teoría organizacional. 

Categorías iniciales: 

1. Liderazgo 
2. Comunicación 
3. Motivación 
4. Procesos organizacionales 

Esto cumple el criterio de: Pertinencia  
→ Porque están relacionadas con el problema del desempeño organizacional. 

 

Paso 2: recolección de datos 

Ejemplos de respuestas: 

Empleado 1: 
“Los jefes casi nunca nos dan retroalimentación.” 

Empleado 2: 
“Hay demasiadas aprobaciones para tomar decisiones.” 

Empleado 3: 
“El trabajo no se reconoce.” 



Empleado 4: 
“Las áreas no comparten información.” 

Empleado 5: 
“Se tarda mucho en aprobar proyectos.” 

 

Paso 3: categorización inductiva emergente 

Al analizar las entrevistas aparecen nuevos patrones. 

Nuevas categorías emergentes: 
1. Falta de retroalimentación 
2. Burocracia en decisiones 
3. Falta de reconocimiento 
4. Silos organizacionales (aislamiento)  

 
Estas categorías surgen inductivamente.  

 

Paso 4: matriz de categorización 

Fragmento de entrevista Categoría 

“Los jefes no dan retroalimentación” Falta de retroalimentación 

“Hay demasiadas aprobaciones” Burocracia en decisiones 

“El trabajo no se reconoce” Falta de reconocimiento 

“Las áreas no comparten información” Silos organizacionales 

 

6. Verificación de criterios metodológicos 

1. Pertinencia 

Todas las categorías se relacionan con: 

• liderazgo 
• desempeño organizacional 

✔ Cumple el criterio. 

 

2. Exclusividad 

Cada comentario se asigna a una sola categoría. 

Ejemplo: 

“Demasiadas aprobaciones” 



solo pertenece a: 

Burocracia en decisiones 

✔ No se superponen categorías. 

 

3. Claridad 

Cada categoría tiene una definición. 

Categoría Definición 
Falta de retroalimentación ausencia de feedback de líderes 
Burocracia exceso de procesos y aprobaciones 
Falta de reconocimiento ausencia de valoración del desempeño 
Silos organizacionales falta de comunicación entre áreas 

 

✔ Definiciones claras.

 
4. Saturación 

Después de 20 entrevistas, ya no aparecen nuevas categorías. 

Esto indica: 

saturación teórica. 

✔ Se cumple el criterio. 

 

7. Resultado del análisis consultivo 

Patrones detectados: 

1. Liderazgo con baja retroalimentación 
2. Exceso de burocracia en decisiones 
3. Falta de reconocimiento laboral 
4. Silos organizacionales 

 

8. Interpretación estratégica 

El consultor concluye que el bajo desempeño se explica por: 

• liderazgo poco participativo 
• procesos decisionales lentos 
• cultura de reconocimiento débil 
• falta de colaboración interdepartamental 

 



9. Recomendaciones derivadas 

El diagnóstico sugiere: 

1. programas de liderazgo con retroalimentación continua 
2. simplificación de procesos de decisión 
3. implementación de sistemas de reconocimiento 
4. mecanismos de colaboración entre áreas 

 

Conclusión 

La categorización temática permite convertir información cualitativa compleja en patrones 
interpretables para el diagnóstico organizacional. 

En consultoría se usa normalmente una estrategia combinada: 

• Deductiva (basada en teoría) 
• Inductiva (emergente de los datos) 

Y debe cumplir los criterios de: 

• pertinencia 
• exclusividad 
• claridad 
• saturación 

→ Para garantizar rigurosidad metodológica en el análisis cualitativo. 

 

Codificación axial, abierta y selectiva 

La codificación abierta, axial y selectiva es un procedimiento sistemático de análisis 
cualitativo utilizado para construir categorías y explicar fenómenos complejos a partir de 
datos cualitativos (entrevistas, grupos focales, observaciones, documentos). 

Este enfoque proviene de la metodología de teoría fundamentada (Grounded Theory) 
desarrollada por Barney Glaser y Anselm Strauss. 

En consultoría organizacional, esta técnica se utiliza para analizar percepciones, 
comportamientos organizacionales, dinámicas de liderazgo, cultura organizacional y 
procesos de cambio. 

 

1. Qué es la codificación en investigación cualitativa 

La codificación es el proceso de: 

1. identificar fragmentos relevantes de información 



2. asignar etiquetas conceptuales (códigos) 
3. agrupar códigos en categorías 
4. construir explicaciones sobre el fenómeno estudiado 

Es decir, se pasa de: 

→ texto → códigos → categorías → modelo explicativo 

 

2. Las tres fases de la codificación 

El proceso se desarrolla en tres niveles analíticos. 

1. Codificación abierta 
2. Codificación axial 
3. Codificación selectiva 

Cada etapa aumenta el nivel de abstracción conceptual. 

 

3. Codificación abierta 

La codificación abierta es la primera fase del análisis. 

Consiste en: 

• fragmentar los datos 
• identificar ideas importantes 
• asignar códigos iniciales 

→ Se analizan frases, párrafos o ideas y se les asigna etiquetas conceptuales. 

 

Ejemplo de consultoría organizacional 

Entrevista con empleados. 

Fragmentos de texto: 

Empleado 1: 
“Los jefes casi nunca nos dan retroalimentación.” 

Código abierto: 
Falta de retroalimentación

 
Empleado 2: 
“Para aprobar un proyecto necesitamos demasiadas firmas.” 

Código abierto: 



Exceso de aprobaciones

 
Empleado 3: 
“Mi trabajo casi nunca es reconocido.” 

Código abierto: 
Falta de reconocimiento

 
Empleado 4: 
“Cada área trabaja por separado.” 

Código abierto: 
Silos organizacionales

 
Resultado de codificación abierta: 

Fragmento Código 
“No recibimos feedback” Falta de retroalimentación 
“Demasiadas firmas” Exceso de aprobaciones 
“No reconocen el trabajo” Falta de reconocimiento 
“Áreas aisladas” Silos organizacionales 

 

4. Codificación axial 

La codificación axial conecta los códigos obtenidos en la fase anterior. 

El objetivo es identificar relaciones entre categorías. 

Se agrupan códigos en categorías más amplias. 

 

Ejemplo de agrupación axial 

Códigos abiertos Categoría axial 

Falta de retroalimentación Problemas de liderazgo 

Falta de reconocimiento Problemas de liderazgo 

Exceso de aprobaciones Ineficiencia de procesos 

Silos organizacionales Problemas de coordinación 
Resultado: 

→ Se identifican dimensiones organizacionales clave. 

 

5. Codificación selectiva 

La codificación selectiva es la fase final. 



Consiste en: 

• identificar la categoría central 
• integrar todas las categorías 
• construir una explicación del fenómeno 

 

Ejemplo de categoría central 

A partir del análisis anterior, el consultor identifica: 

Categoría central 

“Desalineación organizacional que afecta el desempeño.” 

 

Relación entre categorías: 

Problemas de liderazgo 
          ↓ 
Falta de reconocimiento 
          ↓ 
Desmotivación del personal 
          ↓ 
Bajo desempeño organizacional 

 

6. Ejemplo completo aplicado a consultoría 

Contexto 

Un consultor analiza por qué ha disminuido la productividad en la empresa. 

Método: 

• 20 entrevistas 
• 2 grupos focales 

 

Paso 1: codificación abierta 

Fragmentos de entrevistas: 

Fragmento Código 
“Los jefes no escuchan” Liderazgo autoritario 
“Nunca reconocen el trabajo” Falta de reconocimiento 
“Cada área trabaja por su cuenta” Silos organizacionales 
“Los procesos son muy lentos” Burocracia 
“Se requieren muchas aprobaciones” Procesos rígidos 



 

Paso 2: codificación axial 

Agrupación conceptual: 

Códigos Categoría 
Liderazgo autoritario Problemas de liderazgo 
Falta de reconocimiento Problemas de liderazgo 
Burocracia Ineficiencia de procesos 
Procesos rígidos Ineficiencia de procesos 
Silos organizacionales Falta de coordinación 

 

Paso 3: codificación selectiva 

Categoría central identificada: 

Desalineación del sistema organizacional 

Relación causal: 

Problemas de liderazgo 
+ 

Procesos burocráticos 
+ 

Silos organizacionales 
↓ 

Desmotivación laboral 
↓ 

Reducción de productividad 
 

7. Resultado del análisis consultivo 

El consultor concluye que el problema no es solo la productividad, sino un problema 
sistémico organizacional. 

Factores identificados: 

1. liderazgo poco participativo 
2. procesos excesivamente burocráticos 
3. falta de coordinación interdepartamental 

 

8. Valor estratégico de este método en consultoría 

La codificación abierta-axial-selectiva permite: 

• transformar datos cualitativos en conocimiento estructurado 



• identificar patrones organizacionales ocultos 
• construir diagnósticos profundos 

Es particularmente útil para analizar: 

• cultura organizacional 
• liderazgo 
• procesos de cambio 
• clima laboral 

 

9. Relación con el diagnóstico organizacional 

El proceso completo suele verse así: 
Datos cualitativos 

↓ 
Codificación abierta 

↓ 
Codificación axial 

↓ 
Codificación selectiva 

↓ 
Modelo explicativo del problema 

↓ 
Diagnóstico organizacional 

↓ 
Recomendaciones estratégicas 

 

Conclusión 

La técnica de codificación abierta, axial y selectiva permite construir explicaciones 
organizacionales a partir de datos cualitativos. 

Fase Función 
Codificación abierta identificar códigos iniciales 
Codificación axial relacionar categorías 
Codificación selectiva construir explicación central 

 

Este método es uno de los más poderosos en consultoría organizacional cualitativa, 
porque permite pasar de percepciones individuales a modelos explicativos del 
funcionamiento de una organización. 

 

5.2.3 Apoyo tecnológico en el análisis cualitativo 



Actualmente, existen diversos programas especializados para facilitar el proceso de análisis 
cualitativo, como: 

• ATLAS.ti(se abre en una nueva pestaña) 
• NVivo(se abre en una nueva pestaña) 
• MAXQDA 

Estos programas permiten: 

• Asignar códigos a fragmentos de texto de forma eficiente. 
• Visualizar redes de relaciones entre categorías. 
• Generar informes automáticos de frecuencias y conexiones entre temas. 

El análisis cualitativo requiere sensibilidad interpretativa, rigor analítico y capacidad para 
conectar los hallazgos con el contexto organizacional en el que se insertan. 

El uso de herramientas tecnológicas en el análisis de datos cualitativos ofrece importantes 
beneficios para consultores: 

1. Ahorro de tiempo: automatiza tareas como el conteo de códigos, agrupación de 
categorías o recuperación de citas clave.  

2. Mayor trazabilidad: permite documentar todo el proceso analítico, lo cual es útil 
para auditorías metodológicas o validación por parte de terceros. 

3. Visualización avanzada: genera mapas, gráficos o redes conceptuales que ayudan a 
comunicar hallazgos de manera más clara y persuasiva. 

4. Colaboración en equipo: muchas plataformas permiten trabajo colaborativo, donde 
varios analistas pueden codificar simultáneamente y dejar notas compartidas. 

Estas herramientas no sustituyen el juicio crítico del consultor, pero sí potencian su capacidad 
de organización, sistematización e interpretación. 

La selección del software adecuado depende del tipo de proyecto, el volumen de datos y las 
competencias digitales del equipo. Algunos criterios clave son: 

• Compatibilidad con diferentes tipos de datos (textos, audio, video, imágenes). 
• Facilidad de uso e interfaz intuitiva. 
• Posibilidad de generar visualizaciones útiles para clientes. 
• Soporte técnico, tutoriales o comunidad de usuarios. 
• Costos y licencias disponibles para instituciones educativas o consultoras. 

Ejemplo 

Situación: Una consultora realiza una investigación cualitativa sobre el clima organizacional 
en una empresa con sedes en tres países. Para procesar más de 90 entrevistas 
semiestructuradas, utilizan NVivo, donde importan las transcripciones, asignan códigos 
emergentes y utilizan la función de “query” para identificar términos clave. Posteriormente, 
crean una red de categorías vinculadas a factores de motivación, comunicación y liderazgo, lo 
que les permite presentar un informe visual con evidencias textuales por región.  

 

https://atlasti.com/es
https://www.software-shop.com/producto/nvivo
https://www.maxqda.com/es/


5.3 Patrones y tendencias en los datos 

Identificar patrones y tendencias es una fase clave en el proceso de análisis de datos, ya que 
permite descubrir relaciones relevantes, comportamientos recurrentes, cambios 
significativos o desviaciones que ayudan a formular hipótesis o interpretar fenómenos 
organizacionales. Esta tarea aplica tanto a datos cuantitativos como cualitativos y su correcta 
identificación fortalece la capacidad del consultor para generar diagnósticos precisos y 
soluciones estratégicas. 

Detectar patrones no implica solamente observar repeticiones, sino reconocer elementos que 
emergen con sentido dentro de un contexto. Estos elementos ayudan a comprender las 
dinámicas internas de la organización y ofrecen puntos de partida para el diseño de 
recomendaciones fundamentadas. 

Patrones en datos cuantitativos 

En el análisis cuantitativo, los patrones se manifiestan comúnmente como relaciones 
estadísticas, distribuciones o trayectorias temporales. Las técnicas utilizadas para detectar 
estos patrones incluyen: 

• Análisis de correlaciones  
Permite conocer si existe una asociación entre dos variables. 

• Series de tiempo  
Útiles para identificar tendencias estacionales o evolutivas a lo largo de un periodo. 

• Análisis de varianza o regresión   
Ayudan a identificar diferencias significativas entre grupos o predictores de ciertos 
resultados.  

Ejemplo 

Una empresa observa una disminución constante en la productividad en determinadas áreas. 
Al aplicar un análisis de series de tiempo, se identifica que la caída coincide con cambios en 
el modelo de liderazgo local. Esto permite entender la tendencia y formular estrategias 
correctivas. 

 

En investigación aplicada a consultoría organizacional, identificar patrones y tendencias en 
los datos permite descubrir regularidades, relaciones y cambios sistemáticos que explican 
el comportamiento de la organización. 

Un patrón es una relación o estructura recurrente en los datos que revela cómo se 
comportan ciertas variables. 

Ejemplos organizacionales: 

• el liderazgo se asocia con mayor productividad 
• la rotación aumenta cuando baja la satisfacción laboral 



• las ventas aumentan en ciertos periodos del año 

Detectar estos patrones permite al consultor explicar fenómenos organizacionales y 
proponer intervenciones estratégicas basadas en evidencia. 

 

Patrones en datos cuantitativos 

Los patrones cuantitativos se detectan mediante técnicas estadísticas que permiten 
identificar: 

• relaciones entre variables 
• tendencias a lo largo del tiempo 
• diferencias entre grupos 
• comportamientos sistemáticos en los datos 

Métodos más utilizados en consultoría organizacional 

Técnica Qué detecta 
Correlación relación entre variables 
Regresión relación causal o predictiva 
ANOVA diferencias entre grupos 
Series de tiempo tendencias a lo largo del tiempo 
Clustering agrupaciones naturales en datos 

 

Ejemplo 1: Análisis de Correlación 

Problema de consultoría 

Un consultor quiere evaluar si el liderazgo influye en la productividad del equipo. 
Se aplica una encuesta de liderazgo y se mide la productividad. 

Datos: 
Empleado Liderazgo (X) Productividad (Y) 

1 6 70 
2 7 75 
3 8 80 
4 6 72 
5 9 85 
6 7 76 

 

Paso 1: calcular medias 

Media liderazgo 

̅X=7.17 



Media productividad 

̅Y=76.33 

 

Paso 2: calcular correlación 

Se utiliza el coeficiente de correlación de Pearson. 

Resultado: 

r = 0.92 

 

Interpretación 

Valor de r = 0.92 indica: 

relación positiva muy fuerte 

Interpretación organizacional: 

A mayor calidad de liderazgo, mayor productividad. 

Este patrón sugiere que el liderazgo es un factor clave del desempeño. 

 

Ejemplo 2: Series de Tiempo 

Las series de tiempo analizan cómo cambian los datos a lo largo del tiempo. 

Permiten identificar: 
• tendencias 
• ciclos 
• estacionalidad 
• fluctuaciones 

 

Problema de consultoría 

Una empresa quiere analizar la rotación de personal durante los últimos 12 meses. 

Datos: 

Mes Rotación (%) 
Enero 5 
Febrero 6 
Marzo 6 
Abril 7 
Mayo 8 



Mes Rotación (%) 
Junio 9 
Julio 10 
Agosto 9 
Septiembre 8 
Octubre 7 
Noviembre 6 
Diciembre 5 

 

Análisis del patrón 
Se identifican tres componentes: 

Tendencia 
La rotación aumenta de enero a julio. 

Estacionalidad 
Se observa pico en verano. 

Ciclo 
Después del pico, la rotación disminuye. 

 

Interpretación organizacional 

El consultor concluye que: 

• el estrés laboral en temporada alta aumenta la rotación 
• la empresa necesita programas de retención en periodos críticos 

 

Ejemplo 3: Análisis de Varianza ANOVA 

Problema de consultoría 

Un consultor quiere saber si la productividad es diferente entre áreas. 

Datos: 

Área Productividad 
Ventas 78 
Ventas 75 
Ventas 77 
Operaciones 82 
Operaciones 85 
Operaciones 83 
Finanzas 72 



Área Productividad 
Finanzas 70 
Finanzas 73 

 

Paso 1: calcular medias 

Ventas:  76.7 
Operaciones:  83.3 
Finanzas:  71.7 

 

Paso 2: análisis ANOVA 

Resultado: 

F = 12.4 
 

Valor crítico aproximado: 

Fcrítico = 5.14 

 

Interpretación 

12.4 > 5.14 

 

Conclusión: 

Existen diferencias significativas entre áreas. 

Patrón detectado: 
→ Operaciones tiene mayor productividad. 

 

Ejemplo 4: Regresión 

La regresión permite predecir una variable a partir de otra. 

Problema de consultoría 

El consultor quiere analizar cómo influyen: 

• liderazgo 
• satisfacción laboral 

en la productividad. 

Datos simplificados: 



Liderazgo Satisfacción Productividad 
6 6 70 
7 7 75 
8 7 78 
9 8 85 

 

Modelo de regresión 

𝑃𝑟𝑜𝑑𝑢𝑐𝑡𝑖𝑣𝑖𝑑𝑎𝑑 =  30 +  4(𝐿𝑖𝑑𝑒𝑟𝑎𝑧𝑔𝑜)  +  3(𝑆𝑎𝑡𝑖𝑠𝑓𝑎𝑐𝑐𝑖ó𝑛) 

 

Interpretación 

Impactos estimados: 

• liderazgo aumenta productividad 4 unidades 
• satisfacción aumenta productividad 3 unidades 

Patrón detectado:  
→ la productividad depende del liderazgo y del clima laboral. 

 

Comparación de técnicas para detectar patrones 

Técnica Qué detecta Ejemplo organizacional 

Correlación relación entre variables liderazgo y productividad 

Series de tiempo tendencias temporales rotación mensual 

ANOVA diferencias entre grupos productividad entre áreas 

Regresión predicción y causalidad liderazgo y desempeño 

 

Valor estratégico en consultoría 

Detectar patrones cuantitativos permite: 

• identificar factores clave de desempeño 
• comprender dinámicas organizacionales 
• sustentar decisiones estratégicas con evidencia 
• evaluar impacto de intervenciones 

 

Conclusión 

Los patrones cuantitativos revelan relaciones sistemáticas en los datos organizacionales. 
Las técnicas más utilizadas para detectarlos son: 

• correlación 
• regresión 



• análisis de varianza 
• series de tiempo 

Estas herramientas permiten transformar datos organizacionales en conocimiento 
estratégico para la toma de decisiones. 

 

Ejemplo 4 Regresión en consultoría organizacional  

Desarrollo paso a paso de ejemplo de regresión aplicado a consultoría organizacional para 
que se comprenda cómo se calcula realmente el modelo y cómo un consultor obtiene la 
ecuación de predicción. 

La regresión permite explicar o predecir una variable dependiente (resultado) a partir de 
variables independientes (factores explicativos). 

En consultoría organizacional se usa mucho para responder preguntas como: 

• ¿El liderazgo mejora la productividad? 
• ¿El clima laboral impacta el desempeño? 
• ¿La capacitación aumenta las ventas? 

 

1. Planteamiento del problema de consultoría 

Una empresa quiere saber: 

¿Qué factores explican la productividad de los empleados? 

El consultor identifica dos variables explicativas: 

Variables independientes: 
• Liderazgo del jefe (X₁) 
• Satisfacción laboral (X₂) 

Variable dependiente: 
• Productividad del empleado (Y) 

 

2. Recolección de datos 

Se encuestan empleados y se mide productividad. 

Empleado Liderazgo (X₁) Satisfacción (X₂) Productividad (Y) 

1 6 6 70 
2 7 7 75 
3 8 7 78 
4 9 8 85 
5 5 6 68 

 



3. Modelo de regresión múltiple 

El modelo general es: 

𝑌 =  𝑎 + 𝑏1𝑋1
+  𝑏2𝑋2

 

donde: 

• Y = productividad 
• a = intercepto 
• b₁ = coeficiente de liderazgo 
• b₂ = coeficiente de satisfacción 

 

4. Cálculo de medias 

Primero calculamos promedios. 

Media liderazgo 

̅X1=(6+7+8+9+5)/5 

̅X1= 35/5 = 7 

 

Media satisfacción 

̅X2 = (6+7+7+8+6)/5 

̅X2= 34/5 = 6.8 

 

Media productividad 

̅Y= (70+75+78+85+68)/5 

̅Y = 376/5 = 75.2 

 

5. Construcción de tabla de desviaciones 

Calculamos desviaciones respecto a la media. 

Empelado X₁ X₁-7 X₂ X₂-6.8 Y Y-75.2 
1 6 -1 6 -0.8 70 -5.2 
2 7 0 7 0.2 75 -0.2 
3 8 1 7 0.2 78 2.8 
4 9 2 8 1.2 85 9.8 
5 5 -2 6 -0.8 68 -7.2 

 



6. Calcular covarianzas 

Primero multiplicamos desviaciones. 

Para liderazgo 

(X1-̅X1)(Y- ̅Y) 

 

Empleado Resultado 

1 (-1)(-5.2)=5.2 

2 (0)(-0.2)=0 

3 (1)(2.8)=2.8 

4 (2)(9.8)=19.6 

5 (-2)(-7.2)=14.4 

Suma: 42 
 

7. Calcular varianza de liderazgo 

(X1-̅X1)2  
 

 
Empleado Resultado 

1 1 
2 0 
3 1 
4 4 
5 4 

Suma: 10  
 

8. Calcular coeficiente b₁ 

 𝑏1 =
42

10
 

 

𝑏1 =  4.2 

Interpretación: 

→ Cada punto adicional de liderazgo aumenta la productividad en 4.2 unidades. 

 



9. Cálculo aproximado de b₂ 

Repitiendo el procedimiento con satisfacción obtenemos aproximadamente: 
 

b2 = 2.9 
 

Interpretación: 

→ Cada punto adicional de satisfacción incrementa la productividad en 2.9 
unidades. 

 

10. Cálculo del intercepto 

La fórmula es: 

𝑎 = ̅Y – b1 ̅X1 - b2̅X2 

 

Sustituyendo: 

𝑎 =  75.2 −  (4.2)(7) −  (2.9)(6.8) 

𝑎  = 75.2 - 29.4 - 19.72 

𝑎 =  26.08 

 

11. Modelo final de regresión  

𝑃𝑟𝑜𝑑𝑢𝑐𝑡𝑖𝑣𝑖𝑑𝑎𝑑 =  26.08 +  4.2(𝐿𝑖𝑑𝑒𝑟𝑎𝑧𝑔𝑜)  +  2.9(𝑆𝑎𝑡𝑖𝑠𝑓𝑎𝑐𝑐𝑖ó𝑛) 

 

12. Uso del modelo (predicción) 

Supongamos que un empleado tiene: 
• liderazgo percibido = 8 
• satisfacción laboral = 7 

Sustituimos: 
𝑃𝑟𝑜𝑑𝑢𝑐𝑡𝑖𝑣𝑖𝑑𝑎𝑑 =  26.08 +  4.2(8) +  2.9(7) 

𝑃𝑟𝑜𝑑𝑢𝑐𝑡𝑖𝑣𝑖𝑑𝑎𝑑 =  26.08 +  33.6 +  20.3 

𝑃𝑟𝑜𝑑𝑢𝑐𝑡𝑖𝑣𝑖𝑑𝑎𝑑 =  79.98 

 
Predicción: 

→ ≈ 80 puntos de productividad 

 



13. Interpretación estratégica en consultoría 

El modelo indica que: 

• liderazgo tiene mayor impacto 
• satisfacción también influye significativamente 

Importancia relativa: 

Variable Impacto 

Liderazgo Alto 

Satisfacción Medio 

 

14. Conclusión del diagnóstico 

El consultor concluye: 

La productividad depende principalmente de: 

1. calidad del liderazgo 
2. satisfacción laboral 

Recomendación estratégica: 

• programa de desarrollo de liderazgo 
• intervención de clima laboral 

 

Conclusión 

La regresión permite al consultor: 

• identificar factores que explican resultados organizacionales 
• predecir escenarios 
• priorizar intervenciones estratégicas 

 

Ejemplo 5 Clustering  

El clustering (análisis de conglomerados o análisis de clusters) es un método estadístico de 
análisis multivariado que se utiliza para identificar grupos naturales dentro de un conjunto 
de datos. 

En consultoría organizacional y estratégica, el clustering permite segmentar elementos que 
comparten características similares, aun cuando esos grupos no están definidos 
previamente. 



Es un método exploratorio de aprendizaje no supervisado, porque el algoritmo descubre 
patrones sin que el analista indique previamente qué grupos existen. 

 

1. Qué es el clustering 

El clustering consiste en agrupar observaciones de tal manera que: 

• los elementos dentro de un grupo sean muy similares entre sí 
• los elementos entre grupos sean diferentes 

En términos estadísticos: 

El método minimiza la distancia intra-grupo y maximiza la distancia entre grupos. 

 

2. Para qué sirve en consultoría 

El clustering se utiliza para descubrir patrones ocultos en datos organizacionales. 

Aplicaciones comunes: 

Aplicación Ejemplo 
Segmentación de empleados tipos de perfiles laborales 
Segmentación de clientes comportamiento de compra 
Análisis de cultura organizacional subculturas dentro de la empresa 
Segmentación de desempeño grupos de alto y bajo rendimiento 
Diagnóstico organizacional tipologías de departamentos 

 

3. Ejemplo de consultoría organizacional 

Problema 

Un consultor quiere identificar tipos de empleados según su comportamiento 
organizacional. 

Se miden tres variables: 

• motivación 
• desempeño 
• compromiso 

Datos de empleados: 

Empleado Motivación Desempeño Compromiso 
E1 9 9 8 
E2 8 8 9 
E3 3 4 3 
E4 4 3 4 
E5 7 6 7 
E6 6 7 6 



 

4. Aplicación del clustering 

El algoritmo analiza similitud entre los datos. 

Resultado: 

Cluster 1 — Alto desempeño 

Empleado 

E1 

E2 

Características: 

• alta motivación 
• alto desempeño 
• alto compromiso 

 

Cluster 2 — Bajo desempeño 

Empleado 

E3 

E4 

Características: 

• baja motivación 
• bajo compromiso 
• bajo desempeño 

 

Cluster 3 — Desempeño medio 

Empleado 

E5 

E6 

Características: 

• desempeño medio 
• motivación moderada 

 



5. Interpretación estratégica 

El consultor identifica tres perfiles organizacionales. 

Cluster Perfil 
Cluster 1 empleados de alto rendimiento 
Cluster 2 empleados en riesgo de bajo desempeño 
Cluster 3 empleados con potencial 

 

6. Uso estratégico del resultado 

El diagnóstico permite diseñar intervenciones diferenciadas. 

Ejemplo: 

Grupo Estrategia 
Alto desempeño programas de liderazgo 
Desempeño medio capacitación 
Bajo desempeño intervención de motivación 

 

7. Métodos de clustering más utilizados 

Existen varios algoritmos. 

1. K-means clustering 

Es el método más utilizado. 

Funcionamiento: 

1. se define número de clusters (k) 
2. el algoritmo asigna observaciones al cluster más cercano 
3. recalcula centros de grupo 

 

2. Clustering jerárquico 

Construye una estructura en forma de árbol. 

Puede ser: 

• aglomerativo (de abajo hacia arriba) 
• divisivo (de arriba hacia abajo) 

Se representa mediante dendrogramas. 

 

3. DBSCAN 

Detecta clusters según densidad de datos. 



Ventaja: 

• identifica clusters de forma irregular 
• detecta outliers 

 

8. Cómo funciona matemáticamente 

El clustering suele utilizar distancia euclidiana. 

 

𝑑 = √
(𝑥1 − 𝑥2)2 + (𝑦1 − 𝑦2)2

 

Esta fórmula mide qué tan lejos están dos observaciones. 

El algoritmo agrupa las observaciones con menor distancia entre sí. 

 

9. Proceso de clustering en consultoría 

Un consultor normalmente sigue estos pasos: 

1. Definir variables relevantes 
2. Recolectar datos cuantitativos 
3. Estandarizar variables 
4. Aplicar algoritmo de clustering 
5. Interpretar grupos encontrados 
6. Convertir clusters en tipologías organizacionales 

 

10. Ejemplo estratégico real 

Una empresa tiene 500 empleados. 

El clustering identifica 4 perfiles: 

Cluster Características 
Alto desempeño alto compromiso 
Especialistas técnicos alto conocimiento pero bajo liderazgo 
Empleados desmotivados bajo compromiso 
Nuevos talentos alto potencial 

 

Esto permite diseñar: 

• programas de liderazgo 
• planes de retención 
• estrategias de desarrollo 

 



11. Ventajas del clustering en consultoría 

Permite: 

• descubrir patrones ocultos 
• segmentar poblaciones organizacionales 
• diseñar intervenciones diferenciadas 
• entender heterogeneidad organizacional 

 

12. Limitaciones 

El clustering: 

• depende de las variables seleccionadas 
• requiere interpretación del consultor 
• no demuestra causalidad 

 

Conclusión 

El clustering es una técnica estadística de análisis multivariado que permite descubrir 
grupos naturales dentro de los datos organizacionales, ayudando al consultor a identificar 
tipologías de empleados, clientes o procesos organizacionales. 

Se utiliza para transformar grandes volúmenes de datos en segmentaciones estratégicas 
útiles para la toma de decisiones. 

 
Ejemplo Chi cuadrada  

A continuación un ejemplo completo, paso a paso, de cómo se utiliza la prueba de Chi-
cuadrada (χ²) dentro de un proceso de estadística inferencial aplicada a un diagnóstico 
real en consultoría organizacional. 
La lógica es exactamente la que usaría un consultor para validar si existe relación entre 
variables organizacionales categóricas. 

 

1. Contexto del problema organizacional 

La empresa Diginova Solutions observa que la rotación de personal es más alta en ciertas 
áreas. 
La dirección plantea una hipótesis intuitiva: 
“La rotación podría estar relacionada con el área de trabajo.” 
El consultor decide validar estadísticamente esta relación. 

 

2. Pregunta de investigación 

¿Existe relación entre el área de trabajo y la rotación de personal? 

 



3. Tipo de variables 

La prueba de Chi-cuadrada se usa porque ambas variables son categóricas: 
• Variable 1: Área de trabajo 

o Ventas 
o Operaciones 
o Administración 

• Variable 2: Rotación 
o Sí (renunció) 
o No (permanece) 

 

4. Datos recolectados 

El consultor levanta información de 150 empleados. 
Se construye una tabla de contingencia (frecuencias observadas): 

Área Renunció (Sí) No renunció Total 

Ventas 25 25 50 

Operaciones 15 35 50 

Administración 10 40 50 

Total 50 100 150 

 

5. Hipótesis estadísticas 

H0 (hipótesis nula): 
No existe relación entre área y rotación. 
H1 (hipótesis alternativa): 
Sí existe relación entre área y rotación. 

 

6. Cálculo de frecuencias esperadas 

La fórmula es: 

𝐸 =
(𝑇𝑜𝑡𝑎𝑙 𝑓𝑖𝑙𝑎) × (𝑇𝑜𝑡𝑎𝑙 𝑐𝑜𝑙𝑢𝑚𝑛𝑎)

𝑡𝑜𝑡𝑎𝑙  
 𝑔𝑒𝑛𝑒𝑟𝑎𝑙

 

 

Ejemplo de cálculo 

Para Ventas – Renunció: 

E =
50 × 50

150
= 16.67 

 



Se calculan todas las celdas: 

Área Renunció (Esperado) No renunció (Esperado) 

Ventas 16.67 33.33 

Operaciones 16.67 33.33 

Administración 16.67 33.33 

 

7. Cálculo de Chi-cuadrada 
Fórmula: 

[(χ2 =
∑(O − E)2

E
)] 

 

Cálculo por celda (ejemplo) 

Ventas – Renunció: 
(25 - 16.67)2 / 16.67 = 4.16 

Ventas – No renunció: 
(25 - 33.33)2 / 33.33 = 2.08  

 

Resultado total (sumando todas las celdas) 

[𝜒2 ≈  10.00] 

 

8. Grados de libertad 

gl = (filas - 1)(columnas - 1) 

gl = (3 - 1)(2 - 1) = 2 

 

9. Valor crítico 

Para: 
• α = 0.05 
• gl = 2 

 
Valor crítico ≈ 5.99 

 

10. Decisión estadística 

Comparación: 
• χ² calculado = 10.00 



• χ² crítico = 5.99 

Como: 10.00 > 5.99 
→ Se rechaza H0 

 

11. Interpretación estadística 

Existe evidencia suficiente para afirmar que: 
→ Sí hay una relación significativa entre el área de trabajo y la rotación de personal. 

 

12. Valor del uso de Chi-cuadrada en consultoría 

Esta técnica permite:  
✔ Detectar relaciones entre variables categóricas 
✔ Evitar decisiones basadas en intuición 
✔ Identificar problemas focalizados 
✔ Sustentar recomendaciones con evidencia 

 

13. Cuándo usar Chi-cuadrada en consultoría 
Es ideal para analizar relaciones entre variables como: 

• área vs rotación 
• género vs promoción 
• tipo de contrato vs desempeño 
• capacitación (sí/no) vs mejora (sí/no) 
• satisfacción (alta/baja) vs permanencia 

 

Conclusión 
La prueba de Chi-cuadrada es una herramienta clave en consultoría organizacional porque 
permite identificar relaciones significativas entre variables categóricas y convertir datos 
en decisiones estratégicas accionables. 

 

Patrones en datos cualitativos 

En el análisis cualitativo, los patrones se identifican a través de recurrencias discursivas, 
convergencia de significados, metáforas compartidas, o emociones comunes expresadas por 
los participantes. Estas regularidades pueden señalar problemas culturales, percepciones 
organizacionales o necesidades emergentes. 

Entre las herramientas útiles para detectar estos patrones están: 

• Matrices de códigos y frecuencias 
• Mapas conceptuales 
• Nubes de palabras (generadas por software cualitativo) 



Ejemplo 

En una investigación cualitativa sobre clima laboral, se repiten comentarios relacionados con 
la falta de reconocimiento y sobrecarga de trabajo. Esta regularidad constituye un patrón 
crítico que orienta la recomendación de un rediseño en la estrategia de motivación. 

Más allá de su identificación, los patrones deben analizarse en función de: 

• Su coherencia con los objetivos de investigación. 
• Su alineación con el contexto cultural, operativo y estratégico de la organización. 
• Su contribución explicativa, es decir, si ayudan a comprender la raíz del problema o 

a validar una hipótesis. 

Reconocer patrones no consiste solamente en observar frecuencias o correlaciones, sino en 
comprender su sentido dentro del marco organizacional. El consultor debe ir más allá de lo 
evidente y preguntarse: ¿Qué significa este patrón en esta organización? ¿A qué puede 
deberse? ¿Qué implicaciones tiene si se mantiene?  

Ejemplo 

Una serie de entrevistas a líderes de proyecto revela constantemente la frase “falta de claridad 
en las prioridades”. Al cruzar esta categoría con las áreas funcionales, se identifica que este 
patrón es más común en áreas operativas que en estratégicas. Esta tendencia orienta la 
necesidad de fortalecer la alineación vertical y horizontal de los objetivos institucionales.  

 

En consultoría organizacional y estratégica, los patrones en datos cualitativos se refieren a 
regularidades, temas recurrentes, significados compartidos o relaciones conceptuales 
que emergen de información no numérica, como: 

• entrevistas 
• grupos focales 
• observaciones 
• documentos organizacionales 
• comentarios de empleados 

A diferencia de los datos cuantitativos, los patrones cualitativos no se identifican mediante 
cálculos matemáticos, sino mediante procesos de interpretación sistemática y 
categorización. 

El objetivo es descubrir estructuras de significado dentro de las percepciones y 
experiencias de las personas en la organización. 

 

1. Qué son los patrones en datos cualitativos 

Un patrón cualitativo es una regularidad temática o conceptual que aparece 
repetidamente en los datos. 



Ejemplo: 

Durante entrevistas organizacionales muchos empleados mencionan: 

• falta de comunicación 
• procesos burocráticos 
• falta de reconocimiento 

Esto indica un patrón organizacional relacionado con problemas de gestión interna. 

 

2. Técnicas para detectar patrones cualitativos 

Las herramientas más utilizadas en consultoría incluyen: 

Técnica Función 
Codificación temática identificar conceptos recurrentes 
Matrices de códigos y frecuencias comparar aparición de temas 
Mapas conceptuales visualizar relaciones entre categorías 
Nubes de palabras visualizar frecuencia de términos 
Análisis de contenido cuantificar presencia de temas 
Análisis de discurso interpretar significados profundos 

 

Estas técnicas se apoyan en software especializado como: 

• NVivo 
• ATLAS.ti 
• MAXQDA 

 

3. Ejemplo 1: matrices de códigos y frecuencias 

Caso de consultoría 

Una empresa presenta baja satisfacción laboral. 

El consultor realiza: 

• 20 entrevistas a empleados 
• análisis de contenido 

 

Paso 1: codificación temática 

Durante las entrevistas se identifican los siguientes códigos: 

• falta de comunicación 
• exceso de trabajo 
• falta de reconocimiento 



• liderazgo autoritario 
• burocracia 

 

Paso 2: construir matriz de códigos 

Se construye una matriz de frecuencia temática. 

Tema identificado Frecuencia 
Falta de comunicación 14 
Exceso de trabajo 12 
Falta de reconocimiento 10 
Burocracia 8 
Liderazgo autoritario 7 

 

Paso 3: detección de patrones 

Patrón identificado: 

Los problemas de comunicación son el tema más recurrente. 

Interpretación: 

La baja satisfacción laboral parece estar relacionada con: 

• deficiencias en comunicación interna 
• sobrecarga laboral 

 

Uso estratégico 

El consultor recomienda: 

• rediseñar canales de comunicación 
• revisar cargas de trabajo 

 

4. Ejemplo 2: mapas conceptuales y frecuencias 

Los mapas conceptuales permiten visualizar relaciones entre categorías cualitativas. 

 

Caso de consultoría 

Una empresa quiere comprender las causas de la baja innovación organizacional. 
Se analizan entrevistas con gerentes. 

Códigos identificados: 

• miedo al error 
• cultura jerárquica 



• falta de autonomía 
• falta de incentivos 
• procesos rígidos 

 

Paso 1: frecuencias de aparición 

Código Frecuencia 
Miedo al error 11 
Cultura jerárquica 9 
Falta de autonomía 8 
Procesos rígidos 7 
Falta de incentivos 5 

 

Paso 2: mapa conceptual 

Representación conceptual del patrón: 

Cultura jerárquica 
↓ 

Falta de autonomía 
↓ 

Miedo al error 
↓ 

Baja innovación 
Otro vínculo: 

Procesos rígidos 
↓ 

Dificultad para experimentar 
↓ 

Baja innovación 
 

Interpretación 

El patrón organizacional indica que: 

→ La estructura jerárquica limita la innovación. 

 

Recomendación consultiva 

• implementar liderazgo participativo 
• incentivar experimentación 
• reducir burocracia 

 

 



5. Ejemplo 3: nubes de palabras 

Las nubes de palabras muestran visualmente las palabras más frecuentes en los datos. 
Entre más aparece una palabra, más grande se muestra. 

 

Caso de consultoría 

Se analizan comentarios de empleados en una encuesta abierta sobre clima laboral. 

Fragmentos de comentarios: 

• “Falta comunicación con los jefes.” 
• “Los procesos son muy burocráticos.” 
• “No reconocen nuestro trabajo.” 
• “Hay demasiado trabajo.” 
• “No hay comunicación clara entre áreas.” 

 

Conteo de palabras 

Palabra Frecuencia 
Comunicación 18 
Trabajo 15 
Reconocimiento 12 
Procesos 10 
Burocracia 9 

 

Visualización conceptual 

La nube de palabras destacaría: 

• Comunicación 
• Trabajo 
• Reconocimiento 
• Procesos 

 

Interpretación del patrón 

Los temas dominantes en el discurso organizacional son: 

1. comunicación 
2. carga de trabajo 
3. reconocimiento 

 

 

 



6. Comparación de herramientas cualitativas 

Técnica Qué detecta Uso en consultoría 
Matrices de códigos frecuencia de temas diagnóstico de problemas 
Mapas conceptuales relaciones causales modelos organizacionales 
Nubes de palabras palabras dominantes exploración inicial 

 

7. Proceso típico de análisis cualitativo en consultoría 

Un consultor normalmente sigue este proceso: 

1. recolectar información cualitativa 
2. codificar datos (abierta, axial, selectiva) 
3. identificar categorías temáticas 
4. construir matrices de frecuencia 
5. visualizar patrones 
6. interpretar resultados 
7. elaborar diagnóstico organizacional 

 

8. Importancia estratégica 

Detectar patrones cualitativos permite: 

• comprender percepciones y significados organizacionales 
• identificar problemas culturales 
• explicar dinámicas humanas dentro de la organización 

Esto es clave porque muchos problemas organizacionales no son cuantitativos sino 
culturales o conductuales. 

 

Conclusión 

Los patrones en datos cualitativos permiten descubrir temas recurrentes y relaciones 
conceptuales dentro de la experiencia organizacional. 

Las herramientas más utilizadas en consultoría incluyen: 

• matrices de códigos y frecuencias 
• mapas conceptuales 
• nubes de palabras 

Estas técnicas permiten transformar información narrativa en conocimiento organizacional 
útil para el diagnóstico y la intervención estratégica. 

 

 



5.4 Interpretación de resultados en el contexto organizacional 

La etapa de interpretación representa el momento donde los datos analizados se convierten 
en conocimiento accionable. Interpretar no es solo resumir los hallazgos, sino comprender su 
significado, implicaciones y relevancia para la organización. Esta fase requiere integrar los 
resultados con el contexto institucional, económico, humano y estratégico en el que se 
desarrolló la investigación. 

 

Integración de resultados cuantitativos y cualitativos 

Una interpretación completa debe considerar tanto los resultados estadísticos como los 
hallazgos cualitativos. La combinación de ambos enfoques proporciona una visión más rica, 
multidimensional y cercana a la realidad organizacional.  

Análisis cuantitativo 
Proporciona evidencia objetiva, generalizable y medible. 

Análisis cualitativo 
Aporta profundidad, contexto y comprensión de significados y emociones. 

Ejemplo 

Un estudio cuantitativo muestra baja satisfacción en el área de atención al cliente; las 
entrevistas cualitativas revelan que esto se debe a falta de reconocimiento, mala 
comunicación con jefes y exceso de tareas administrativas. Esta integración permite una 
interpretación más completa y orientada a la acción. 

 
Factores clave para una buena interpretación: 

• Coherencia con el problema y objetivos de la investigación 
La interpretación debe estar alineada con la finalidad del estudio, respondiendo 
directamente a las preguntas planteadas y objetivos formulados. Una desconexión 
entre los resultados interpretados y el problema original compromete la relevancia del 
análisis. 

• Conexión con el marco teórico y antecedentes  
Los hallazgos deben contrastarse y dialogar con teorías existentes, investigaciones 
previas o modelos organizacionales relevantes. Esta conexión le da sustento 
académico a la interpretación y permite ubicarla dentro de un marco conceptual 
sólido.  

• Análisis crítico y no meramente descriptivo  
Interpretar va más allá de resumir resultados; implica identificar causas, 
consecuencias, contradicciones, implicaciones estratégicas y posibles soluciones. Se 
requiere pensamiento analítico que cuestione, relacione e interprete con profundidad.  

• Sensibilidad hacia los factores contextuales  



Una buena interpretación considera las particularidades del entorno en el que se 
desarrolla la investigación. Elementos como el tipo de liderazgo, clima laboral, 
momento institucional o características culturales pueden influir en los hallazgos y 
deben ser tomados en cuenta para que las conclusiones sean realistas y aplicables. 

La interpretación debe ser argumentativa y sustentada, explicando por qué ciertos 
hallazgos son relevantes y cómo se relacionan con el problema investigado. 

Una vez interpretados los resultados, el siguiente paso es presentarlos de forma clara, 
estructurada y convincente para los tomadores de decisiones. La forma de comunicar puede 
ser determinante para que las recomendaciones sean aceptadas e implementadas. incluye: 

• Formatos habituales: informes ejecutivos, presentaciones, dashboards interactivos. 
• Recursos clave: tablas, gráficos, narrativas, citas textuales, indicadores clave. 
• Recomendaciones accionables: deben estar alineadas con los datos, enfocadas en 

soluciones y priorizadas según su impacto. 

Ejemplo  

Una consultoría realiza un estudio de rotación de personal y presenta los hallazgos en un 
informe ejecutivo con gráficos de barras, mapas de calor por región, frases clave de entrevistas 
y recomendaciones que vinculan directamente los problemas detectados con acciones 
concretas de mejora. 

 

Resumen  

La Unidad 5 proporciona una comprensión integral sobre cómo transformar los datos 
recolectados en insumos significativos para la toma de decisiones en la consultoría 
organizacional. A través de técnicas de análisis estadístico, se extrae información relevante a 
partir de datos cuantitativos, utilizando herramientas como medidas de tendencia central, 
pruebas de hipótesis y modelos de regresión. Paralelamente, el análisis cualitativo permite 
interpretar discursos, percepciones y experiencias mediante procesos de codificación y 
categorización, apoyados por software especializado. 

La identificación de patrones y tendencias refuerza el diagnóstico estratégico, tanto en datos 
numéricos como narrativos, permitiendo al consultor reconocer regularidades significativas. 
Finalmente, la interpretación de resultados integra los hallazgos cuantitativos y cualitativos, 
alineándolos con los objetivos del estudio, el marco teórico y el contexto organizacional. Esta 
capacidad interpretativa sustenta conclusiones confiables y recomendaciones útiles. 

 


