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Resumen

Esta investigacion tiene como objetivo general determinar la relacion entre Cultura
organizacional, productividad y bienestar laboral en trabajadores de una empresa de San
Juan de Lurigancho, Lima 2018. La investigacion es cuantitativa con un disefio no
experimental, transversal-correlacional. La muestra estuvo constituida por 400 trabajadores
operarios correspondientes a las areas de confeccion cuyas edades oscilaron entre 20 a 60
afios. Se utilizaron tres encuestas: Cuestionario de Cultura Organizacional creado por Roméan
(2018), Cuestionario de Productividad Laboral creado por Zavaleta (2017) y Cuestionario
de Bienestar Laboral creado por Canales (2017). Como resultados se obtuvo que la relacion
entre las variables propuestas segun prueba de correlacién de Spearman nos indica que las
tres variables tienen una correlacion de .991 entre Cultura Organizacional y Productividad,
y una correlacion de .996 entre Cultura Organizacional y Bienestar Laboral; es decir, que las
variables planteadas en el estudio tienen una correlacién directa muy fuerte donde las
variables tienen un nivel de significancia menor a 0.05 donde se rechaza la hipétesis nula 'y
se acepta la hipdtesis alterna; es decir, si existe relacion entre las variables propuestas.
Ademaés el tamafio del efecto se considera grande entre las tres variables con un resultado
entre 0.98 y 0.99 por ello se considera un grado de precision en que la hipotesis nula es falsa.
Por altimo se concluye que el resultado ha sido de tipo directa y significativa, por lo que a
mayor cultura organizacional en las organizaciones mayor productividad y bienestar laboral

en los trabajadores.

Palabras clave: Cultura organizacional, Productividad, Bienestar laboral, Correlacién.
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Abstract

This research has as a general objective to determine the relationship between Organizational
Culture, productivity and labor welfare in workers of a company in San Juan de Lurigancho,
Lima 2018. The research is quantitative with a non-experimental, cross-correlational design.
The sample consisted of 400 operative workers corresponding to the garment areas whose
ages ranged from 20 to 60 years. Three surveys were used: Organizational Culture
Questionnaire created by Roméan (2018), Labor Productivity Questionnaire created by
Zavaleta (2017) and Labor Wellbeing Questionnaire created by Canales (2017). As a result,
it was obtained that the relationship between the variables proposed according to Spearman's
correlation test indicates that the three variables have a correlation of .991 between
Organizational Culture and Productivity, .996 of Organizational Culture and Labor Welfare;
that is to say, that the variables raised in the study have a very strong positive correlation
where the variables have a level of significance less than 0.05 where the null hypothesis is
rejected and the alternative hypothesis is accepted; that is, there is a relationship between the
proposed variables. In addition, the size of the effect is considered large among the three
variables with a result between 0.98 and .99, so it is considered a degree of precision in
which the null hypothesis is false. Finally, it is concluded that the result has been of a direct
and significant type, so that the greater the organizational culture in the organizations, the

greater the productivity and well-being of the workers.

Keywords: Organizational culture, Productivity, Work well-being, Correlation.



I. INTRODUCCION

10



En las Gltimas décadas, la globalizacion ha permitido la apertura comercial entre distintos
paises, conllevando a una transformacion al ambiente y cultura organizacional que exige
adaptarse a un medio mas complejo y dindmico (Stefanovska y Tanushevski, 2016; O Reilly
et al, 2014; Montoya, 2014). En tal sentido, la cultura organizacional cumple un papel
fundamental, ya que configura todas las relaciones formales o informales en el trabajo,
entendiendo a la cultura organizacional como la personalidad de una organizacion (Tarba et
al, 2019; Burdett, 2018; He y Brown, 2013). De tal manera que se alinea a la vision y mision
de cualquier empresa (Diario de Economia y Negocios — GESTION), 2019; Lyubovnikova,
et al, 2018; Phillips et al, 2015).

De tal modo, la cultura organizacional, tiene implicancia en el desarrollo de otras
variables y viceversa (Steffens et al, 2014). Como la productividad que es el uso eficaz de
los recursos para aumentar la economia de la empresa, brindando un factor agregado a los
productos y/o servicios (Organizacion Internacional del Trabajo - OIT, 2016; De Poel,
Stoker y Van der Zee, 2014). Resultados empiricos concluyeron que la cultura
organizacional tiene un impacto directo en la produccién e indirecto en el compromiso

organizacional (Lyubovnikova et al, 2018; Nikpour, 2017).

Asimismo, el bienestar laboral, que se centra en la promocion de la salud del trabajador
dentro de la empresa, por medio del programa de prevencion contra el estrés laboral,
violencia en el trabajo o consumo excesivo de drogas (Organizacion Internacional del
Trabajo - OIT, 2019; Peng et al, 2016). Esta generando un dafio constante sobre su
rendimiento encontrandose un deterioro del bienestar que esté relacionada directamente con
la cultura organizacional, lo que provocaria una significativa rotacion de empleados y
agotamiento emocional (Mackey, Perrewe y McAllister, 2017; Chrobot y Aramovich, 2013;
Shim, 2010).

Por otro lado, las empresas en Estados Unidos que presentan una adecuada cultura
organizacional, el porcentaje de rotacion es solo un 13.9%, comparado a una empresa con
una inadecuada cultura organizacional con un 48.4% de rotacion de personal (Center
Advancemet Public Integrity, 2017).

En nuestro contexto, segln la busqueda no se hallaron evidencias en porcentajes de la
cultura organizacional, mostrandose asi un vacio de conocimiento de investigaciones

académicas como la presente, para conocer mas sobre las relaciones interactivas entre las
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tres variables, paralelo a ello se evidenciara los porcentajes que muestran un serio problema
relacionada directamente a la presente investigacion. El empleo informal en el Per( asciende
aun 74,74% y solo un 25.26%, entonces el trabajador peruano en gran medida no accede a
beneficios ni mejoras que brindan una adecuada cultura organizacional, como una empresa
formal lo brinda, por ende, conllevando a un adecuado bienestar dentro de una organizacion
formal (Gerencia de Estudios Econémicos — ASBANC, 2018).

La representacion significativa de la informalidad acarrea que los trabajadores
peruanos no cumplan a cabalidad sus obligaciones laborales, porque a ellos no les cumplen
con una compensacion por horas extras, no reciben vacaciones, no cuentan con la seguridad
y/o salud en el trabajo, tienen trabajos con contratos temporales, sueldos menores a la basica
(Gestion, 2016). La informalidad aqueja a 2,5 millones de peruanos (Ministerio de Trabajo
y Promocién del Empleo - MTPE, 2017). El cual lleva a la reflexion de considerar e
incentivar que las empresas se formalicen, para que de esa manera los trabajadores puedan
disfrutar de beneficios, como estar en un ambiente con una adecuada cultura organizacional
y disfrutando de un mejor bienestar laboral, conllevando a la existencia de una mayor
productividad (Organizacion Internacional del Trabajo - OIT, 2019; Gestion, 2016; MTPE,
2017).

En suma, dada la exposicion de la problematica, sobre todo en nuestro contexto, a ello
se le afiade la variada investigacion que existe relacionando solo una o dos variables, sin
embargo, no explican las relaciones ni los tamafos del efecto entre ellas (Cultura
Organizacional — Productividad — Bienestar laboral) que la presente investigacion si realizara
(Ato, Lopez y Benavente, 2013; Ato y Vallejo, 2011). Es por ello, que en el Per( esta
investigacion es Unica al tratar de relacionar la Cultura Organizacional, Productividad y
Bienestar laboral en trabajadores de una empresa en el distrito de San Juan de Lurigancho,
2018 (Registro Nacional de Trabajos de Investigacion - RENATI, 2019).

Cuando la productividad es adecuada se tiene que contextualizar las sensaciones,
percepcion, personalidad, actitudes, valores y pensamientos (Rodriguez, 2017), uno de los
puntos que se enfatiza de la productividad esta agregado con la percepcion del trabajador
con la labor que realiza se puede generar un incremento en su productividad que afectara en
el avance de la organizacion en los componentes fisico, estructura, ambiente social y propios

del comportamiento (Zavaleta, 2017).
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Para Roman (2018) en su estudio tuvo como objetivo determinar la relacion entre
cultura organizacional y satisfaccion laboral de la division de seguridad ferroviaria PNP,
Cercado de Lima, ademés la poblacion censal fue conformada por 60 colaboradores
utilizando un cuestionario en forma de instrumento elaborado por el autor en mencion. La
confiabilidad fue comprobada ejecutando la fiabilidad mediante la utilizacion del
Coeficiente Alfa de Cronbach con un resultado de .926 y .927.Segun los resultados el autor
concluyd que existe relacion positiva y moderada (rho=.516); asi como significativa
(p<0,05), entre las variables cultura organizacional y la satisfaccion laboral en los

colaboradores de la division de seguridad ferroviaria, Cercado de Lima.

Por otro lado Villanueva y Cubas (2018) realizaron una investigacion cuyo objetivo
fue determinar la relacion entre cultura organizacional y bienestar laboral en las empresas
de saneamiento del norte del Per(, la muestra fue de 313 profesionales y se realiz6 un
cuestionario de cultura organizacional y bienestar laboral creado por los autores en mencion
en donde se le aplicd a la muestra sefialada. Los resultados fueron una correlacion de 0.814,
en tanto el valor de significacion fue de 0.001. Por lo tanto los autores consideraron
comprobada la hipdtesis alterna y determinaron que existe relacion directa y significativa

entre las variables propuestas.

Por otra parte Zavaleta (2017) llevo a cabo una investigacion cuyo propésito fue
establecer la correlacién entre la motivacion y productividad laboral en colaboradores de las
unidades policiales del distrito de nuevo Chimbote, la muestra estuvo conformada por 50
efectivos policiales, se administro la encuesta y cuestionario como instrumentos para medir
las variables. Los resultados permitieron precisar que no hay una correlacion significativa
entre las variables, ya que el p-valor de chi cuadrado es mayor que el nivel de significancia

del 0.05. Concluyendo que ambas variables estudiadas son independientes.

Asimismo Chaparro (2017) realizé una investigacion cuyo objetivo de estudio fue
establecer la relacion entre Bienestar laboral, Ambiente laboral y Cultura organizacional en
empleados administrativos de Ugel N° 8 Cariete, este estudio se ejecutd con una muestra de
112 trabajadores, y se utilizd un cuestionario sobre bienestar laboral, ambiente laboral y
cultura organizacional elaborado por el mismo autor. Los resultados que obtuvieron
mostraron una correlacién significativa entre las variables ya mencionadas anteriormente;

ya que arrojo un nivel de 0.484, mostrando una correlacion moderada positiva entre las
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variables estudiadas. Concluyendo que existia certeza suficiente para afirmar que el
ambiente laboral como el bienestar laboral se relacionan significativamente con la variable

cultura organizacional.

De igual importancia Canales (2017) elabord una investigacion cuya finalidad fue
comprobar la relacion entre bienestar laboral y productividad de los empleados de una
empresa minera y de construccion civil en el Callao, la muestra estuvo constituida por 117
empleados de ambos sexos. Las herramientas utilizadas fueron el Cuestionario de bienestar
laboral de Lopez (2015) y el Cuestionario de productividad laboral de Carranza (2014). Los
resultados indicaron que se muestra una baja relacion directa (Rho=0,397) entre las variables
de estudio, por consecuencia la correlacion de Rho de Spearman, mostro que el nivel de

significancia (sig. = 0,000) es p<0.05 aceptando la hipotesis de investigacion.

De forma similar Antinez (2017) elabord una investigacion cuyo objetivo fue
determinar la relacién entre cultura organizacional y productividad de los trabajadores de la
empresa procesadora Catalina S.A.C, del distrito de Ate Vitarte tuvo una muestra de 79
trabajadores, a los mismos que se les administro un instrumento elaborado por el
investigador. Los resultados sefialaron que las variables de investigacion se encuentran en
correlacion, ya que el valor de p obtenido fue de 0.00, el cual es menor a 0.05, ademas el
Coeficiente de correlacion de Rho de Pearson obtenido fue (Rho=.987). Por ello el autor

Ileg6 a la conclusion de que existe una relacion significativa entre las variables.

Desde este aspecto, y cuya finalidad de reconocer los componentes principales
asociados a la sostenibilidad empresarial en el presente rubro, diferentes ramas de estudio de
la conducta humana han suscitado bastante atencidén e interés respecto al ambiente
organizacional (Peir6 y Rodriguez, 2008). Por ello, el presente estudio apunta a la
importancia de uno de los constructos, debido al caracter propio y esencial dentro de la
realidad social de cada organizacion, y eso se refiere a la Cultura Organizacional (Tinoco et
al, 2014).

Por medio de ello se ha alcanzado comprobar que la variable cultura organizacional
establece un sistema de naturaleza bastante complejo por lo que uno de las fundamentales
obstaculos que en la actualidad existe es que cuando se pretende plantear el mencionado

constructo, existe una diversidad de formas en las que se conceptualiza e intenta ser abordado
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(Schneider, Ehrhart y Macey, 2011). No obstante, los especialistas en la materia se
encuentran de acuerdo en que establece un componente fundamental para calificar la
reciprocidad entre las empresas y personas (Turlais y Dubkevics, 2017). Schwartz y Davis
(1981), sostienen que la cultura organizacional es un modelo donde los miembros de la
compafiia comparten creencias y expectativas, y ello produce normas que eficazmente

forman parte de la conducta de las personas y de los grupos en la empresa.

Segun Chiavenato (2007) define a la cultura organizacional como la interaccion de
la empresa con el profesional que influye en el proceso de desarrollo del trabajador dando
pase a la superacion y linea laboral; Joanne (2001) como una metéfora de la examinacion de
la vida de la organizacion con la interaccion de los miembros, dando pase al crecimiento
profesional. (p.17), también Clegg, et al (2006) donde el significado de la relacion entre la
cultura organizacional interviene de una forma significativa en el proceso del desarrollo de
la persona evaluando los valores y la vision de superacion del personal seran capaces de

adaptarse e integrarse. (p.322).

En opinion de Chiavenato (2007) Los valores, ayudan a manejar el buen gobierno
con los colaboradores y personas interesadas, entre otros. Usan como enfoque las normas o
funciones implementadas, asimismo son vistas como guias predeterminadas para guiar los
esfuerzos de los colaboradores. Por otro lado, indica a los artefactos como componentes que
uno llega a ver, oir y sentir, en el interior de una empresa, se manifiesta en la forma de
vestimenta de los colaboradores, en las expresiones, comportamiento, ceremonias entre
otros. Los artefactos son elementos indispensables para consolidar la forma en que es vista
la organizacidn, estas no se deben dejar de lado o descuidar. Asimismo, las empresas usan
el lenguaje para diferenciarse entre los elementos de una subcultura o cultura. El aprendizaje
de dicho Iéxico es corroborar, aceptar y pertenecer al grupo de determinada empresa, muchas
compafiias crean codigos diferenciados para nombrar distintas cosas. EI como un
colaborador se viste o desarrolla la documentacion forman parte de como expresarse en un

determinado ambiente.

Segun la Teoria de Camerdn y Quinn el valor central es el trabajo en equipo para
lograr contribuir la fidelidad y la agrupacion de los miembros, obteniendo una dinamica de
cultura jerarquica, mas formalizada y con apego a las reglas; asignando como una

terminologia de Clan si es muy amistoso y existe interaccién entre los trabajadores sera como
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una familia, existiendo una cabeza que serd el lider, donde existira un compromiso mutuo
entre todos, para que la organizacion premie el equipo, participacion y el consenso, ademas
menciona otras culturas como Adhocracia y de Mercado Cameron y Quinn (2011). El
bienestar que los empleados gozan y vivan, va a ser determinante para su propia estabilidad
y para su estilo de trabajo (Carrasco, Martinez-Tur y Peir0, 2012; Randhawa y Kaur, 2014).

Por otro lado es importante mencionar teorias que sustentan la productividad, segun
Park (2003) lo define como el grado efectivo de cada elemento por medio de realizar las
cosas mejor en el proceso del tiempo, siendo una funcion del rendimiento del individuo hacia
la empresa generando ganancias. (p.9), donde si adicionamos la percepcion del trabajador
con su ejecucion laboral influye en la orientacion del éxito generando productos llamativos

de calidad, dando satisfaccién del trabajador con la empresa y los clientes (Climent, 2003).

Segln Chiavenato (2009) en la teoria de la chlevenat refiere que para mantener un
sistema, se tiene que generar y lograr niveles de vida altos en los trabajadores, evaluando la
capacidad de cada individuo en sus unidades economicas para alcanzar los niveles de
productividad y un incremento a través del tiempo; también se evaluard la eficacia, la calidad
y esfuerzo para generar un costo productivo al sistema de trabajo. (p.159)

Herzberg (1959) segun la teoria de los factores indica que la conducta de los
individuos tiene un impacto en el centro que labora, existiendo dos factores que dirige a la
conducta humana, el primero es el factor higiénico o factor extrinseco centrandose en los
beneficios sociales como el salario, politica de la empresa y relaciones interpersonales; el
segundo es el factor motivacional o intrinseco que esta dirigido por el conocimiento,
responsabilidades y el desarrollo de la persona, siendo los dos aportes importantes para

generar una productividad deseada a la empresa.

Por otro lado segln Zavaleta (2017) considero los siguientes factores que involucran
la productividad como el entorno, el cual es un componente transcendental. Mientras tanto
la satisfaccion con el trabajo en si, segin Robbins (2004) establece que los elementos méas
importantes son las funciones del cargo, el valor del ambiente laboral, tener clara las
funciones que se desarrollaran en el area; ya que ello ayudara al crecimiento profesional y

a los objetivos claros dentro de la organizacion (Chatterjee, Pereira, y Bates ,2018).
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Lawler (2001) plantea que el individuo se siente satisfecho de la cantidad de salario
que recibe en concordancia con la loable labor que desempefia segun su cargo y funcion que
ocupa. El papel imprescindible de la remuneracién es mantener unido al trabajador con la
empresa, de esta manera se tendrd la seguridad de que el individuo seguird formando parte

de la compaiiia.

Segun Bittel (2000) el desempefio de un colaborador en una determinada area se
desarrolla mejor cuando este se encuentra intimamente ligado con el trabajo que realiza,
manteniéndose involucrado con cada actividad y dando lo mejor de si en cada proceso.
Asimismo el autor en mencién sefiala que el ambiente laboral se encuentra relacionado con
las condiciones fisicas, asi como una buena ventilacion e iluminacion del espacio donde se

trabaja, ademas indica que la jornada laboral es de gran importancia.

Igualmente Aguilar (2000) manifiesta que la capacitacion es una de las actividades a
desarrollar dentro de una organizacion, mediante el cual los empleados adquieren nuevos
conocimientos y refuerzan los conocimientos ya obtenidos , asimismo adquieren nuevas
destrezas y potencializan sus habilidades para desempefiarse de la mejor manera dentro de
su campo funcional, tiene como finalidad desarrollar de manera integra al empleado a través
de las nuevas actualizaciones empresariales para un mejor desempefio segun las necesidades
de la empresa, aportando a elevar la productividad, calidad y la competencia de la

organizacion (Devicienti, Grinza y Vannoni ,2018).

Del mismo modo cabe mencionar al bienestar laboral , el cual se considera como una
causa construida firme e interactiva donde postula la innovacion, formacion, el sustento y el
progreso de las circunstancias que ayudan a favorecer el crecimiento del colaborador, al
mismo tiempo favorece el nivel de calidad de vida y la de su familia (Calder6n, Murillo y
Torres, 2003). Segin Kast y Rosenzweig (1988), mencionan que una definicion sobre
bienestar laboral empieza vinculado con la calidad de vida en el trabajo; es decir, si existe
recompensa de las propuestas realizadas dentro de las funciones desempefiadas existird mas

satisfaccion por parte del colaborador y por su equipo de trabajo.

Segun Canales (2017) en su estudio acerca de bienestar laboral y productividad de
los colaboradores de una empresa minera considero lo siguiente: Los factores de bienestar

laboral son primordiales en una empresa u organizacién, ya que si los lideres califican la
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ocupacion del trabajador y la supervision es constante asi como la retroalimentacion y el
apoyo entre compafieros para un mejor desempefio logrard componentes que reincidiran por

encima del bienestar.

Por eso mismo segun detalla Moreno y Herndndez (2013) lo més relevante son los
factores que incidan en el medio laboral, los cuales se mencionan a continuacion: Tenemos
al factor logro lo cual se describe acerca de las emociones, de la alegria que se llega a sentir
cuando se cumpli6 una obligacion, se llegd a un resultado y se concretd las metas trazadas.
También se tiene el factor reconocimiento; que quiere decir que por la buena labor realizada,
los jefes como los compafieros de area te lo hacen saber mediante recompensas de
bonificaciones o incentivos y aplausos que hacen que el rendimiento del colaborador mejore

intensamente y se sienta mas seguro de si mismo Jarupathirun y De Gennaro (2018).

Por otro parte, se tiene el factor trabajo en si, el cual se refiere como el trabajador
percibe su labor, si lo que realiza es esencial para la empresa, si aporta ante ello con
proactividad e innovacién. Igualmente se tiene el factor responsabilidad, que es el nivel de
responsabilidad de cada colaborador, del compromiso hacia su trabajo y como lo maneja en
conjunto con sus compafieros, y la importancia que le brinda al momento de hacerlo para el
bienestar de la empresa. Lévesque et al (2018).Por ultimo se tiene el factor promocion, el
cual indica la eventualidad de un progreso en el puesto; es decir poder crecer
profesionalmente y asi se vaya generando una formacion progresiva segun el puesto Ko y
Choi (2019).

El sentirse bien en lineas generales da como referencia un cambio de pensamiento al
extremo de sentir gozo por el trabajo en un tiempo prolongado, que otorga felicidad y éxito
propio (Mayoral y Revilla, 2009). Segun la Organizacion mundial de la salud - OMS (1948)
refiere que sentirse pleno en todo ambito referente a la salud, ya sea externo, psicolégico y
social promueve la satisfaccion general del ser humano mejorando el entorno social y
aspectos saludables con sus pares. Es por ello que es comdn relacionar el bienestar y el
trabajo como elemento de ventaja para muchas disciplinas académicas, entre ellos la

psicologia.

Esping (2010) segun la teoria de Esping-Andersen desarrolla una explicacion del

proceso evolutivo del bienestar laboral en el proceso de la revolucion industrial, refiere que
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existen tres modelos de bienestar en el trabajo, tiene las siguientes denominaciones, el
primer modelo liberal donde el mercado es el mismo proveedor de su bienestar teniendo el
apoyo de la proteccion privada y del estado solo dirigiéndose a los de bajo recursos
econdmicos ; el segundo es el conservador donde el estado interviene en el mercado para
apoyar a las familias teniendo apoyo en los seguros sociales para su estatus social y
profesional; la tercera es la intervencion el estado interviene en el mercado y las
estratificacion social para generar una igualdad para todos, donde el grado personal y
familiar pueden dirigirse un nivel de vida aceptable en el mercado laboral.

Por todo lo antes mencionado se realiza la siguiente interrogante: ¢Qué relacion
existe entre cultura organizacional, productividad y bienestar laboral en trabajadores de una

empresa de San Juan de Lurigancho, Lima 2018?

Desde el punto de vista tedrico esta investigacion lograra aportar al conocimiento ya
existente sobre las variables de estudio, enfocandose en distintas orientaciones teodricas sobre
cultura organizacional, productividad y bienestar laboral buscando la relacion que pueda
existir sobre ellas cuyos resultados podran sistematizar una propuesta que sea de aporte para
la ciencia y enfocada en el rubro organizacional, ya que se estaria demostrando que la
relacién entre las variables mejoran y crean estrategias de solucion en las empresas donde se
podra conocer la percepcion que tienen los trabajadores operarios sobre la dinamica
organizacional y la imagen que sus empleados se estan proyectando sobre su organizacion,
asimismo podran conocer las necesidades primordiales que aquejan a un gran grupo de
trabajadores lo cual no les genera bienestar fisico, psicoldgico y social, también se podra
conocer otros aspectos como las motivaciones tanto intrinsecas y extrinsecas que tienen los
trabajadores para el cumplimiento de metas establecidas, con la finalidad de elevar la

productividad.

De acuerdo al enfoque practico se puede mencionar que esta investigacion serd una
guia o un aporte sustentable para que los alumnos, futuros investigadores, puedan tener a la
mano un plan de mejora sobre las diversas areas de manejo organizacional las que actuan
como estrategias de cambio sobre la conducta empresarial en base al bienestar laboral, la
cultura y que ésta a su vez se vea reflejado en la productividad es decir en base a los logros
y beneficios que ella alberga. Por consiguiente, la presente investigacion permitira tomar una

decision para mantener los aspectos positivos y corregir los aspectos negativos que le
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permitan al trabajador concretar el logro de sus objetivos organizacionales. Por tanto para
los trabajadores, le sera de gran utilidad, puesto que conoceran como esta su rendimiento en
el desempefio de sus funciones, también identificardn como es la relacion con sus
compafieros, lo que le servird para su desarrollo y crecimiento personal. En tanto para la
tesista constituye una gran oportunidad, de contar con un material util e idoneo para que lo
pueda aplicar en base a los conocimientos aprendidos en las aulas universitarias, de esta

manera llevada a la préctica misma.

Por todo lo antes planteado esta investigacion tiene como objetivo general determinar
la relacion que existe entre cultura organizacional, productividad y bienestar laboral en

trabajadores de una empresa de San Juan de Lurigancho, Lima 2018.

Del mismo modo se planted los objetivos especificos que tienen como finalidad
comprobar la relacion que existe entre cultura organizacional con  remuneracion,
capacitacion, desempefio laboral y ambiente laboral que son las dimensiones de
productividad , asimismo se busca establecer la relacion que existe entre bienestar laboral
con remuneracion, capacitacion, desempefio laboral y ambiente laboral que son las
dimensiones de productividad en los trabajadores de una empresa de San Juan de

Lurigancho, Lima 2018.

Asimismo, teniendo en cuenta los conceptos mencionados, cabe sefialar que la
hipotesis general como la hipétesis nula a plantearse seria la siguiente a nuestro entender
Existe relacion entre cultura organizacional, productividad y bienestar laboral, al mismo
tiempo se plantea la posibilidad de que No existe relacion entre cultura organizacional,
productividad y bienestar laboral en trabajadores de una empresa de San Juan de Lurigancho,
Lima 2018.

No obstante, también se mencionaran las hipétesis especificas, a fin de entender si
efectivamente existe relacion entre cultura organizacional con remuneracion, capacitacion,
desempefio y ambiente laboral, al igual que afirmar que si existe relacién entre bienestar
laboral con remuneracion, capacitacion, desempefio laboral y ambiente laboral todo ello
relacionado con las dimensiones de la productividad en trabajadores de una empresa de San

Juan de Lurigancho, Lima 2018.
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I1. METODO
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2.1. Tipo y disefio de investigacion

El disefio de este estudio es no experimental, pues no se manipulard ninguna de las
variables; quiere decir que se trata de estudios en la cual las variables independientes no
varian de manera intencional para conocer el efecto sobre otras variables. Lo que se busca
en el estudio es observar como los fendmenos se dan en su contexto natural y asi puedan

ser analizados (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

Kerlinger (2002) refieren que el disefio de una investigacion viene a ser la estructura
y el plan del estudio en general, es decir, el esquema o pregunta general del estudio es la
estructura de la relacidn entre las variables. De esta manera, indica que la investigacion no
experimental viene a ser la escasez de estudio de las variables autdnomas, por lo cual los

hechos son referidos en su forma original (p. 504-505).

Respecto al tipo de estudio es descriptivo correlacional, ya que se establece relacion
entre las variables de investigacion sin delimitar sentido causal, a lo que vendria a ser
descriptiva (Hernandez et al, 2014), siendo estas las variables cultura organizacional,
productividad y ambiente laboral, por otro lado el coeficiente de correlacién tiene una
interpretacion que puede variar de -1.00 a + 1.00, donde -1.00 = correlacion inversa perfecta
(“A mayor a X, menor Y”, de manera proporcional. Es decir, cada vez que X aumenta una
unidad, Y disminuye siempre una cantidad constante). Esto también se aplica “a menor X

mayor Y (Hernandez et al., 2014).

El estudio es de corte Transversal o transaccional, es decir, la recoleccion de datos
se realiza en un periodo Unico (Hernandez et al. 2014). De tipo correlacional, desde un
enfoque cuantitativo, pues el objetivo es analizar la cultura organizacional para relacionarlo
con la productividad y el bienestar laboral de los trabajadores de la empresa textil

exportadora.

El enfoque del presente estudio es cuantitativo, puesto que hace uso de recoleccion
de datos a través de herramientas e instrumentos para aceptar la hipotesis de forma numérica
y utilizando un analisis estadistico, siendo el objetivo establecer los esquemas del

comportamiento y comprobar la teoria (Hernandez et al., 2014).
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2.2. Operacionalizacion de variables

Tabla 1
Operacionalizacion de la Variable 1: Cultura Organizacional
Variable Definicion Deflnlp on Dimensiones Indicadores items Escala y Esca_la_ Qe
conceptual operacional Valores medicion
La cultura
organizacional Etica
Segln Chiavenato serd medida a Valores Sociales 123458
(2007), defineala  Uavesde 'f
cultura técnica de la
- organizacional utﬁ?zcgr?csiga’un CNu'nl(ija =1
S como la S asi Nunca
S interaccion de la  cuestionario que Procesos =2 A
S empresa con el mlde_la c_ultura Artefactos Imagen 7,8,9,10,11,12 veces=3
§ profesional que organizacional y Ambiente Casi ordinal
S influye en el consta de 18 siempre=4
© q items al cual el Siempre=5
S proceso de ot q
= desarrollo del SISO responde
= i en una escala de 5
O trabajador dando : _
niveles, dicho .
pase a la instrumento fue Lenguaje
superacion y linea creado por Lenauaie Organizacional 13.14.15.16.17.18
laboral. Romé'?] guay Cédigos de 410,20, 21,
(2018). conducta
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Tabla 2

Operacionalizacion de la Variable 2:Productividad Laboral

Variable Definicion DEfm'.C on Dimensiones Indicadores items Escalay Valores Esca_la_gle
conceptual operacional medicion
Garantizar equidad
Park (2003) define La variable Remuneracidn PIOI'E['.fa q? la 1.2
a la productividad productividad sera nstitucion
como el grado medida a través de
efectivo de cada la técnica de la Incremento Nunca= 1
= elemento por encuesta, utilizando Y : - :
S medio de realizar un cuestionario que Capacitacion Opgrtunldades 3,4 R?Ar\as vece_s3-2 Ordinal
2 las cosas mejor en mide productividad rogreso S_veces B 4
é el proceso del y consta de 7 items lempre=
o tiempo, siendo una al cual el sujeto | idad
o funcion del responde en una Desempefio ntensida 5,6

rendimiento del
individuo hacia la
empresa generando
ganancias. (p.9)

escala de 4 niveles,
dicho instrumento
fue creado por
Zavaleta (2017).

Ambiente Laboral

Persistencia

Actitudes
Percepciones
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Tabla 3

Operacionalizacion de la Variable 3:Bienestar Laboral

. Definicion Definicion . : Escalay Escala de
Variable . Factores Indicadores Items o
conceptual operacional Valores medicion
Factor Logro RSQSJH‘;SQ? 12,345
) ) Factor Elogios 6.78.910
Segun Morenoy  El bienestar Reconocimiento Compromiso T
Hernandez laboral sera Nunca= 1
(2013), El medido através aetor del trabai :
) i ) jo en Variedad Algunas .
= bienestar laboral - de cuestionario sf Aptitud 11,12,13,14,15 VEees=2 Ordinal
S depende muchas que mide Siempre=3
« veces de bienestar
= aquellos laboral en las
g factorescomo ~ empresas y . FaCt(l;r'l'd ] \i/alores 16,17.18,19,20
3 los valores consta de 25 eSponsabiliida mpetu
o personales, la items, dicho
personalidad y  instrumento fue
el sentido de la creado por _
vida. Canales (2017). Factor Promocién Forr_nagon 21,22,23,24,25
Crecimiento
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2.3. Poblacion, muestra y muestreo

2.3.1. Poblacion

La poblacion, o en términos mas precisos poblacion objetivo, es un conjunto finito o infinito
de elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las conclusiones
de la investigacion. Esta queda delimitada por el problema y por los objetivos del estudio
(Arias, 2012)

Por otro lado, el marco muestral es la lista o la fuente en donde se ubica el universo
y se pueden extraer las unidades de muestreo y/o unidades de analisis en la poblacion (Arias,
2012) y de esta manera se tomard a los participantes del estudio, en este caso esta establecido
por 1934 trabajadores de una empresa textil exportadora del distrito de San Juan de

Lurigancho.

2.3.2. Muestra

Bernal (2010) define como “la parte de la poblacion que se selecciona, de la cual realmente
se obtiene la informacion para el desarrollo del estudio y sobre la cual se efectuaran la
medicion y la observacion de las variables del objeto de estudio”. Asimismo, sugiere los
siguientes pasos para definir una muestra: Definir la poblacion, identificar el marco muestral,
determinar el tamafio de la muestra., elegir un procedimiento de muestreo y seleccionar la
muestra. La muestra es, en esencia, un subgrupo de la poblacion. Digamos que es un
subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus caracteristicas al

gue llamamos poblacién (Hernandez et al, 2014).

Se trata de conocer las caracteristicas de la poblacion a partir de los datos hallados
en la muestra. Para generalizar las conclusiones del estudio hacia la poblacion se requiere de
una muestra representativa (Hernandez et al., 2014).En la investigacion cientifica, el tamafio
de la muestra debe estimarse siguiendo los criterios que ofrece la estadistica.

Consecuentemente, el tamafio minimo de la muestra debe ser de 350 participantes

La muestra total de este estudio estuvo conformada por 400 trabajadores, (232
hombres y 168 mujeres) de una empresa del rubro textil, cuyas edades estaban comprendidas

en un rango entre 20 y 60 afos.

De la tabla 4, se observa que el 58% de los trabajadores son del sexo masculino, asi

como el 42% del sexo femenino. Asimismo, como es posible apreciar el 43% representan a
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172 colaboradores jovenes en su mayoria menores a los 30 afios, asi como el 38% son
mayores de entre 31 a 40 afios de edad que representan 152 colaboradores, el 12% son
colaboradores entre 41 a 50 afios de edad que representan 48 del total, y por Gltimo el 7%
son colaboradores de edad entre 51 a 60 afios que representan a 28 de ello. Por otro lado, se
observa que el 96.5% que representan 386 colaboradores se encuentran en el &rea de costura,
el 1.25% que representan a 5 colaboradores son del area de mantenimiento, el 1.25% que
representan a 5 colaboradores son del area de control de calidad, el 0.5% que representan a
2 colaboradores son del area de operaciones finales, y el 0.5 % que representan a 2
colaboradores son del &rea manual. Es por ello que se concluye que el &rea costura es el area

que concentra mayor capacidad de colaboradores en toda la empresa.

Tabla 4
Analisis general de la muestra
f %
Masculino 232 58
Sexo
Femenino 168 42
20 a 30 afios 172 43
31 a 40 afios 152 38
Edad .
41 a 50 afios 48 12
51 a 60 afios 28 7
Costura 386 96.5
Mantenimiento 5 1.3
Area de trabajo Control de calidad 5 1.3
Operaciones finales 2 0.5
Manual 2 0.5

Nota. f: Frecuencia, %: Porcentaje

2.3.3. Muestreo
Muestreo no probabilistico donde el investigador puede elegir los componentes a estudiar
segun su criterio o juicio personal, sin haber utilizado las leyes del azar, las muestras no

probabilisticas también pueden llamarse muestras dirigidas (Hernandez et al., 2014).

En esta investigacion se llevara a cabo el muestreo por conveniencia; el cual viene a
ser una técnica de muestreo no probabilistico en el cual existe la facilidad de acceso y
disponibilidad de los participantes de poder ser parte de la muestra, en un solo momento o
en cualquier otra determinacién de facilidad de un elemento en particular. EI muestreo por

conveniencia recibe diversos nombres, como deliberado, porque no hay ninguna forma de
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seleccionar la muestra, es simplemente deliberado (Supo, 2014).

Criterios de inclusion: Trabajadores de la empresa exportadora ubicada en el distrito de
San Juan de Lurigancho — Urb. Zarate. Trabajadores obreros de produccidn confecciones.
Criterios de Exclusion: Trabajadores de otras empresas textiles ubicadas fuera del distrito
de San Juan de Lurigancho. Trabajadores obreros textil y empleados administrativos.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.4.1. Técnica:

Se utilizaré la encuesta bajo la modalidad de cuestionario, siendo una técnica cuantitativa
que pretende conseguir informacion que proporciona un grupo de sujetos en relacion a un
tema en particular (Arias, 2012).

Validacion y confiabilidad del instrumento

Todo instrumento de medicion, para ser seguro Yy preciso, ha de reunir dos caracteristicas:
validez y confiabilidad. Segun Hern&ndez et al., 2014 la validez significa la posibilidad de
que el procedimiento de estudio sea capaz de responder a las preguntas manifestadas. La
fiabilidad elige la capacidad de obtener iguales resultados en distintas situaciones.

Validez

De acuerdo a Messick (1989): “La validez es un juicio evaluativo integrado del grado en que
la evidencia empirica y los fundamentos teoricos respaldan la adecuacion e idoneidad de las

inferencias y acciones basadas en los puntajes de las pruebas y otros modos de evaluacion™.

Confiabilidad de los instrumentos

Para Muiiiz (2003) “Un instrumento se considera fiable si las medidas que se hacen con él
carecen de errores”. Por su parte, Sanchez y Reyes (2015) refieren que la confiabilidad es el
nivel de consistencia en los puntajes adquiridos por un mismo grupo de personas en una serie
de medidas tomadas con el mismo test.

Para la medicion de la primera variable cultura organizacional se utiliz6 el siguiente
instrumento:

Cuestionario de cultura organizacional creado por Roman (2018). Este instrumento esta
basado en evaluar la percepcion de la cultura organizacional, para ello el cuestionario cuenta
con 18 preguntas al cual el sujeto responde en una escala de 5 niveles: (1) Nunca (2) Casi
nunca (3) A veces (4) Casi siempre (5) Siempre y consta de 3 dimensiones: Valores: (6

items), Artefactos: (6 items) y Lenguaje: (6 items).
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La validez y confiabilidad del instrumento ha sido validada por el método de validez de
contenido a través del procedimiento de juicio de expertos, tres profesionales con grado

académico de Doctor; donde se concluyo que la validacion es aplicable:

Tabla 5
Juicio de Expertos para los instrumentos de evaluacion

Expertos Opinién
Dr. Garro Aburto Luzmila Hay suficiencia y es aplicable
Dr. Alarcén Diaz Mitchell Hay suficiencia y es aplicable
Dr. Trinidad Vargas Ommero Hay suficiencia y es aplicable

La confiabilidad fue establecida a través del método de consistencia del instrumento
utilizandose el andlisis de Alfa de Cronbach, el cual fue de .926 indicando asi que el

cuestionario evaluado es confiable (conté con la participacion de 60 colaboradores):

Tabla 6
Coeficiente de Fiabilidad de la escala de medicion

Alfa de Cronbach Items
Cuestionario de cultura organizacional .926 18

Para la medicion de la segunda variable productividad se utilizé el siguiente instrumento:
Cuestionario de productividad laboral creado por Zavaleta (2017). Este instrumento esta
basado en evaluar el manejo de informacién de contenido de la productividad laboral. Para
ello, el cuestionario cuenta con 7 preguntas al cual el individuo contesta en una escala de 4
niveles: (1) Nunca (2) Raras veces (3) A veces (4) Siempre y consta de 4 dimensiones:
Remuneracion, Capacitacion, Desempefio y Ambiente laboral. La validez y confiabilidad
del instrumento ha sido validada por el método de validez de contenido mediante el
procedimiento de juicio de 03 expertos, quienes fueron los encargados de revisar, evaluar y
determinaron si todo estaba correcto en el instrumento. Se llevd a cabo una prueba piloto y
se eligio a 50 efectivos de las unidades policiales del distrito de nuevo Chimbote y a través
del método de consistencia interna, se determing el coeficiente de confiabilidad, utilizando
de Alfa de Cronbach: a=.79.

Para la medicion del tercer variable bienestar laboral se utilizd el siguiente

instrumento: Cuestionario de Bienestar Laboral creado por Canales (2017). Este instrumento
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estd basado en evaluar el grado de bienestar que el trabajador considera dentro de la empresa.
Para ello, el cuestionario cuenta con 25 preguntas al cual el individuo contesta en una escala
de 3 niveles: (1) Nunca (2) Algunas Veces (3) Siempre y consta de 5 factores: Factor Logro
(de 1 a5), Factor Reconocimiento (de 6 a 10), Factor del trabajo en si (de 11 a 15), Factor
Responsabilidad (de 15 a 20) y Factor Promocion (de 20 a 25). Para determinar las normas
de interpretacion y las categorias en cada factor del cuestionario se otorgara un puntaje a
cada opcidn utilizando la siguiente clave: Siempre: 3 puntos, Algunas veces: 2 puntos y

Nunca: 1 punto.

La validez y confiabilidad del instrumento ha sido validada por el método de validez
de contenido mediante el procedimiento de juicio de expertos, tres profesionales con grado
académico de Doctor; donde se concluy6 que la validacién es aceptable, en consecuencia
este instrumento puede ser aplicado a la muestra del estudio. El estudio se realiz6 a 99
colaboradores de las diferentes areas de una empresa minera en Lima y a traves del método
de consistencia interna, se determino el coeficiente de confiabilidad presentando una fuerte
confiabilidad con un valor de .839. Debido a ello, se puede afirmar que el instrumento es
aplicable.

Por otra parte, se realiz6 la confiabilidad de los instrumentos con la muestra propuesta en

esta investigacion y los resultados fueron los siguientes:

Confiabilidad de los Instrumentos

Tabla 7
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach  ltems

Cuestionario de Cultura organizacional 0.805 18
Cuestionario de Productividad 0.76 7
Cuestionario de Bienestar Laboral 0.802 25

En este estudio, con los datos obtenidos en la muestra, se usard el coeficiente Alfa de
Cronbach. En ese sentido, resulta importante mencionar que Celina y Campo (2005) sefialan
que el valor minimo aceptable para el coeficiente alfa de Cronbach es 0.7; por debajo de ese
valor la consistencia interna de la escala utilizada es baja. Este valor manifiesta la
consistencia interna, es decir, muestra la correlacion entre cada una de las preguntas; un valor
superior a 0.7 revela una fuerte relacion entre las preguntas, un valor inferior revela una débil

relacion entre ellas.
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2.5. Procedimiento

Tras la coordinacion con la Gerencia de Recursos Humanos y Gerencia de produccion de
una empresa textil exportadora de Lima Metropolitana en el distrito de San Juan de
Lurigancho, se aplicd tres cuestionarios que miden las variables de estudio. Para que se
realice dicha aplicacion Jefatura de administracion de personal facilito la base de datos en la
cual se encontraban registrados los colaboradores de la compafiia (a fin de que se pudieran
entregar cuestionarios suficientes) y en la que se podia observar en cada uno de ellos los
datos sociodemogréficos. Sin embargo con el proposito de proteger la confidencialidad de
los participantes, la informacion otorgada a través de la encuesta fue trabajada en base a un
codigo que se otorgo a cada uno de los cuestionarios. Las encuestas se realizaron durante
tres semanas en las cuales en conjunto con los supervisores de area se logré llevar a cabo

con éxito la aplicacion de los instrumentos a los participantes seleccionados.

Para que los participantes completen los cuestionarios sin inconveniente, en los
cuestionarios figuraban las indicaciones para responder, asimismo la comunicacién fue
constante y cualquier duda o consulta se atendié de inmediato. Los datos fueron recolectados
en un solo momento en el tiempo, teniendo en cuenta la participacion final de 400
colaboradores. Mas adelante, los resultados se anotaron en una base de datos de manera

numérica y se procesaron mediante por medio del programa SPSS 24.0.

2.6. Métodos de analisis de datos

Para la realizacion del andlisis de datos se utiliz6 el programa estadistico SPSS en su version
24.0. Asi, a fin de poder describir la muestra basada a la informacion obtenida en las fichas
sociodemogréficas, realizandose un analisis descriptivo y de frecuencias. De esta manera
para poder medir la confiabilidad del instrumento se ejecutd un analisis de consistencia
interna mediante el Coeficiente de Alfa de Cronbach. Después, y teniendo en cuenta el
tamafio de la muestra (400 personas), se efectud el respectivo contraste de normalidad a
través de la prueba de “Kolmogorov-Smirnov”. Respecto al analisis de normalidad, se hallo
que las variables en estudio mostraban una distribucion no paramétrica. Por ello, el contraste
entre las variables se realiz6 por medio del coeficiente de correlacion de Spearman.
Finalmente, se realizd la correlacion de las variables de estudio y de las dimensiones segun

los objetivos propuestos.
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2.7. Aspectos éticos

La presente investigacion ha presentado y seguido correctamente los criterios establecidos
por el bosquejo de investigacion cuantitativa de la Universidad César Vallejo. Asimismo, se
respeto la confidencialidad de los datos y el honor de las personas que han sido objeto de
estudio, el permiso y la libre voluntad de los empleados en responder el cuestionario.
También, se ha considerado y respetado la autoria de las referencias bibliograficas; asi pues
se hace indicacion de los autores con su correspondiente editorial y la parte ética que ello
conlleva. Dado que la investigacion se desarrolla en el area organizacional; esta basada en
la ayuda empresarial, la obtencién de los resultados y las recomendaciones que se presenten
araiz de los anélisis de datos obtenidos, influenciaran de forma directa en la administracion
futura de las empresas del sector textil, puesto que se considera que la presente investigacion
es de gran ayuda para el crecimiento y rendimiento laboral debido a la veracidad y seriedad

con que este ha sido elaborado.

Kerlinger (2002) menciona que el investigador garantiza a los participantes que la
obtencion de los datos esté debidamente almacenados; esto quiere decir que la informacion
adquirida de los participantes no seré revelada ni se dara a conocer al publico de manera que

se logre identificar.

En cuanto, el procedimiento de la investigacion se pidié permiso al Gerente de
Recursos humanos y al Gerente de produccion, ofreciendo informacion respectiva, al igual
que el motivo de la presente investigacion, de manera que se respeté la confiabilidad de los
datos alcanzados, asimismo se solicitd el correspondiente consentimiento informado a los
representantes manifestando el propdsito de la actividad a desarrollar. En las areas
respectivas se le explico a los supervisores como a los colaboradores de la confidencialidad
y laimportancia de su participacion. El encargado firmé dando fe que se le dio la informacion

a los demas.
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Prueba de Normalidad

Se observa en la tabla 8 que la significancia hallada es p<.05 para las tres variables, lo cual
indica que los datos no tienen distribucion normal. Por lo tanto, el estadistico utilizado fue

el no paramétrico Rho de Spearman.

Tabla 8
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl p
Cultura Organizacional 0.124 400 .000
Productividad 0.099 400 .000
Bienestar Laboral 0.123 400 .000

Nota. a: Correccion de significacion de Lilliefors, gl: grado de libertad, p: Significancia

Correlacion entre Cultura Organizacional, Productividad y Bienestar Laboral

Al contrastar los datos se observa en la tabla 9 el valor p < 0.05, se acepta la hipétesis del
investigador, ya que se observa que existe correlacién directa muy fuerte (Rho =.991) entre
las variables cultura organizacional y productividad con el tamafio del efecto de .98;
asimismo correlacion directa muy fuerte (Rho= .996) entre cultura organizacional y
bienestar laboral con el tamario del efecto de .99; por otro lado las variables productividad y
bienestar laboral presentan una correlacion directa muy fuerte (Rho =.990) con el tamafio
del efecto de .98 igualmente se puede confirmar que a mayor productividad mayor bienestar
laboral. De esta manera, la implicancia de cualquier cambio de una variable sobre otra se

encuentra entre .98 y .99 ubicandolo en un tamafio grande (Cohen, 1988).

Tabla 9

Correlacion entre Cultura Organizacional , Productividad y Bienestar Laboral

Bienestar Tamafio Tamafio Tamafio
Productividad Laboral del efecto  del efecto  del efecto
CUO-PR CO-BN PR - BN

o Rho ,991™ ,996™
Cultura Organizacional
p 0 0
- 0.98 0.99 0.98
Rho 1 ,990
Productividad
p 0

Nota. p: Significancia, Rho: correlacion, CUO: Cultura Organizacional, PR: Productividad, BN:
Bienestar Laboral.
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Al observar la tabla 10, nos indica que tienen una p < ,05 esto quiere decir que se acepta la

hipdtesis del investigador, existiendo correlacion entre las variable cultura organizacional

con Remuneracion (Rho =,74), capacitacion (Rho =,86), desempefio (Rho =,90) y ambiente

laboral (Rho =,90) con un tamafio del efecto de ,70 a ,90; se encuentra en un efecto grande.

Tabla 10

Correlacion entre Cultura Organizacional con Remuneracion, capacitacion, desempefio y

ambiente laboral

Cultura Organizacional Tamario del efecto
5 Rho 863" 0.74
Remuneracion
p 0
o Rho 928" 0.86
Capacitacion
p 0
. Rho 947" 0.9
Desempefio
p 0
Rho ,949™ 0.9
Ambiente laboral 0
P

Nota. p= significancia y Rho= correlacion

Al observar la tabla 11, nos indica que tienen una p <,05 esto quiere decir que se acepta la

hipétesis del investigador, existiendo correlacion entre las variable Bienestar laboral con

Remuneracion (Rho =,86), capacitacion (Rho =,93), desempefio (Rho =,94) y ambiente

laboral (Rho =,954) con un tamafio del efecto de ,70 a ,90; se encuentra en un efecto grande.

Tabla 11

Correlacion entre bienestar laboral con Remuneracion, capacitacion, desempefio y

ambiente laboral

Bienestar Laboral Tamafo del efecto

L Rho 864 0.75
Remuneracion
p 0
e Rho ,932™ 0.87
Capacitacion
p 0
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Rho 947" 0.9

Desempefio
p 0 0
) Rho 954" 0.91
Ambiente laboral
p 0

Nota: p= significancia y Rho= correlacion

IV. DISCUSION

En esta investigacion se tuvo como propdsito determinar la relacion que existe entre cultura
organizacional, productividad y bienestar laboral en una empresa del rubro textil, en donde
se hallaron evidencias acerca de la asociacion de aquellas variables, indicando como
verdadera la hipdtesis alterna planteada; esto quiere decir que se puede afirmar que existe
una correlacion significativa entre las variables a considerar de una empresa de San Juan de

Lurigancho. Lima, 2018.

Para una mayor relevancia en este estudio se muestra los resultados estadisticos, en
comparacion con los resultados de otras investigaciones, fortaleciendo los resultados
obtenidos con las teorias sustentadas, evidencidndose que en esta investigacion se hallé una
correlacion de Rho=.991 entre Cultura Organizacional y Productividad, declarando que
existe una correlacion directa muy fuerte entre las variables mencionadas, presentando una
similitud con la investigacion de Antlnez (2017), quien en su estudio de cultura
organizacional y productividad laboral determiné que existe una correlacion directa muy
fuerte (Rho=.987), proporcionando de este modo evidencia para predecir esto Rodriguez
(2017) afirma que cuando la productividad es adecuada se tiene que contextualizar las
sensaciones, percepcion, personalidad, actitudes, valores y pensamientos, ademas a
diferencia de esta investigacion, en este estudio se hall6 el tamafio del efecto de 98%, del
mismo modo al correlacionar en este estudio las variables Cultura Organizacional y bienestar
laboral, se halld una correlacion directa muy fuerte (Rho=.996), este resultado muestra
coincidencia con la investigacion elaborada por Villanueva y Cubas (2018) quienes en su
estudio de cultura organizacional y bienestar laboral, también determinaron que existe una

correlacion directa y fuerte (Rho=.814).

Por otro lado nuestros hallazgos demuestran lo contrario, con respecto a los

resultados de otras investigaciones que relacionan el bienestar laboral y productividad
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Canales (2017) hall6 en su estudio una baja correlacion directa (Rho=.397) en comparacion
con los resultados de este estudio donde se demuestra que si existe una correlacion directa
muy fuerte (Rho=.990) entre estas variables referidas, agregado a ello el tamafio del efecto
de 98%, por lo tanto se corrobra segun la teoria explicada , incentivar que las empresas se
formalicen, para que de esa manera los trabajadores puedan disfrutar de beneficios, como
estar en un ambiente con una adecuada cultura organizacional y disfrutando de un mejor
bienestar laboral, conllevando a la existencia de una mayor productividad (Organizacion
mundial del trabajo - OIT, 2019; Gestién, 2016; MTPE, 2017).

Asimismo, en este estudio se logré alcanzar una correlacion directa muy fuerte de
Rho=.954 entre la variables bienestar laboral y la dimension ambiente laboral de la
productividad, en divergencia con los resultados obtenidos por Chaparro (2017) quien en su
estudio mostro una correlacion moderada de Rho=.484 entre las variables mencionadas, no
obstante en nuestra investigacion se buscé un valor agregado a nuestros resultados con
relacién al tamafio del efecto a diferencia de otras investigaciones. Por otro lado, es
importante mencionar que no se han encontrado investigaciones internacionales acerca de
las variables presentadas en este estudio y enfocada en un nivel de estudio correlacional, esto
quiere decir que hay un vacio acerca de los temas propuestos considerando esta investigacion

como novedosa y como propuesta futura a estudiar para otros rubros y poblaciones.

En sintesis la cultura organizacional y productividad presentan una correlacién
directa muy fuerte, ya que al contrastarse con otras investigaciones se corrobora la
correlacion significativa entre estas variables, brindando de este modo mayor soporte y
aporte a los resultados obtenidos y sefialando que a mayor cultura organizacional mayor
productividad, asimismo se puede evidenciar que la cultura organizacional y bienestar la
laboral también presentan una correlacion directa muy fuerte, confirmando y comparando
estos resultados con otras investigaciones se puede confirmar que a mayor cultura
organizacional, mayor bienestar laboral en los colaboradores de la empresa textil

exportadora

V. CONCLUSIONES

Se presenta el objetivo general, donde la correlacion entre las variables con un p < 0.05,
donde se acepta la hipotesis del investigador, ya que se observa que existe correlacion directa

muy fuerte entre las variables cultura organizacional y productividad (Rho = .991) con el
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tamario del efecto de .98; asimismo entre cultura organizacional y bienestar laboral (Rho=
.996) con el tamafio del efecto de .99; por otro lado las variables productividad y bienestar
laboral (Rho =.990) con el tamafio del efecto de .98; donde la relacion de cualquier cambio
de una variable sobre otra se encuentra entre .98 y .99 ubicandolo en un tamafio del efecto
grande.

El primer objetivo especifico nos indica que tienen una p <,05 existiendo correlacion,
entre las variables de cultura organizacional con las dimensiones de productividad las cuales
son remuneracion (Rho =,74), capacitacién (Rho =,86), desempefio (Rho =,90) y ambiente
laboral (Rho =,90), estando con un tamafio del efecto en los rangos de ,70 a ,90; se encuentra
en un efecto grande (Cohen, 1988). El segundo objetivo especifico nos indica que tienen una
p <,05 existiendo correlacion entre las variables Bienestar laboral con las dimensiones de
productividad las cuales son remuneracion (Rho =,86), capacitacion (Rho =,93), desempefio
(Rho =,94) y ambiente laboral (Rho =,954) estando con un tamafio del efecto en los rangos
de ,70 a,90; se encuentra en un efecto grande (Cohen, 1988) en trabajadores de una empresa

de San Juan de Lurigancho, Lima 2018.

V1. RECOMENDACIONES
Se recomienda seguir realizando investigaciones con las variables propuestas en distinta
poblacién; es decir, en otro contexto ya sea en provincias u otro distrito para comparar

resultados.

Se propone realizar estudios con las variables cultura organizacional, productividad y
bienestar laboral en otro rubro, ya que esta investigacion fue establecida en el rubro textil y

es importante considerar aplicarlo en diferentes unidades de negocio.

Los profesionales futuros investigadores deben tomar en consideracion los resultados
obtenidos para generar planes de accion, con la finalidad de contribuir con un bienestar
laboral saludable, conocimientos sobre la vision y mision de las empresas y se fomente la

cultura organizacional del mismo.

Continuar realizando investigaciones con las variables de estudio para proporcionar
mayor evidencia, se sugiere realizar investigaciones explicativas en donde se pueda hallar
mayores resultados estadisticos acerca de las causas que origina el fendmeno determinado

en esta investigacion.
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ANEXO 1: Carta de Presentacion

W 26

“AfO DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACION NACIONAL”

San Juan de Lurigancho, 13 de noviembre del 2018

CARTA N° 199 MA

Sr.
Anderson Blademir Gamboa
Empresa Hilanderia de Algodén

Presente.-
ASUNTO: Autorizacién para aplicar instrumentos de

investigacién
De mi especial consideracion:

Por medio de la presente me dirijo a usted para saludarle cordialmente y al mismo
tiempo solicitar a su despacho otorgue la autorizacion para que los siguientes estudiantes:

ALUMNO DNI
Gabriela Verdnica Piepp Castaiios 48054794
Milagros Ruiz Vicente 46250466

De la Escuela Profesional de Psicologia de la Universidad César Vallejo, quienes solicitan permita
el ingreso para poder aplicar instrumentos de investigacién como Cuestionario de cultura
organizacional, Cuestionario para evaluar el Bienestar Laboral y Cuestionario para Productividad
Laboral al personal que usted tiene a cargo, todo esto como parte de su investigacion que tiene
como tema “CULTURA ORGANIZACIONAL, PRODUCTIVIDAD Y BIENESTAR LABORAL EN
TRABAJADORES DE LA EMPRESA HILANDERIA DE ALGODON PERUANO S.A. — SAN JUAN DE
LURIGANCHO, LIMA, 2018"

Sin otro en particular, me despido de usted no sin antes expresarle los sentimientos de mi estima
personal,

Atentamente;

RUEIB3dOra de |a C.P de Psicologia
Universidad César Vallejo - Lima Este



ANEXO 2: Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPANTES DE
INVESTIGACION
El propdsito de esta ficha de consentimiento es proveer a los participantes en esta
investigacion con una clara explicacion de la naturaleza de la misma, asi como de su rol en

ella como participantes.

La participacion en este estudio es estrictamente voluntaria. Todos los datos que se recojan
seran absolutamente confidenciales y solo se usardn con fines cientificos de la
investigacion. Sus respuestas a la escala serdan codificadas usando un numero de

identificacion, por lo tanto, seran anénimas.

He leido la informacion proporcionada o me ha sido leida. He tenido la oportunidad de
preguntar sobre ella y se me ha contestado satisfactoriamente las preguntas que he
realizado. Consiento voluntariamente participar en esta investigacion como parte de las

personas evaluadas.

Fecha _ / /2018 (Dia/mes/afio) Firma del Participante:

DATOS GENERALES:

1. Llenar los siguientes datos con letra legible:

Edad: Area: Cargo: Tiempo en la

empresa:

2. Marca con una “X” las siguientes premisas:
Sexo: Masculino () Femenino ()

Grado de instruccion: Secundaria completa ( ) Técnico Trunco ( ) Egresado( ) Técnico
Completo ( )
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ANEXO 2: Instrumento de la Variable Cultura Organizacional

CUESTIONARIO

AREA: EDAD:
SEXO (F) (M)

Estimado(a) colaborador(a):

N Nunca
El presente instrumento es de caracter anénimo; tiene como CN | CasiNunca
objetivo conocer la relacion que existe entre la cultura AV | A Veces
organizacional y la satisfaccion laboral en su centro laboral. CS | Casi Siempre
Por ello se le solicita responda todos los siguientes enunciados con S Siempre

veracidad.
INSTRUCCIONES:

A continuacion se presenta una serie de enunciados a los cuales usted debera responder

marcando con un (X) de acuerdo a lo que considere conveniente.

VARIABLE 1 :CULTURA ORGANIZACIONAL
DIMENSION 1: VALORES N|[CN|AV |CS|S
01 | ¢Considera que se demuestran 6ptimos valores éticos en la organizacién?
02 | ¢Considera que aplica los valores de la organizacion?
03 | ¢Se fomentan y capacitan a cerca de los buenos valores en la organizacion?
04 | ¢Cree que sus compafieros aplican los valores de la organizacién en sus
labores?
05 | ¢Cree que trabaja en equipo con sus comparfieros?
06 | ¢Considera que se siente satisfecho con los valores sociales que
se encuentran en su centro de labores?
DIMENSION 2: ARTEFACTOS N|CN|AV |CS|S
07 | ¢Conoce y aplica los procesos que se realizan en la organizacion para
brindar los servicios?
08 ¢Cree que utiliza los elementos informéticos para la basqueda de
informacion?
09 | ¢Considera que se siente a gusto con su uniforme laboral?
10 | ¢Considera que la organizacion cuida su imagen y la de sus colaboradores?
11 | ¢Considera que la organizacion desarrolla una cultura organizacional 6ptima
para el cumplimiento de sus funciones?
12 | ¢Cree que cuenta con implementos necesarios para realizar una buena
labor?
DIMENSION 3: LENGUAJE N|CN|AV |CS|S
13 | ¢Cree usted que aplica el lenguaje organizacional en sus labores?
14 | ¢Considera que los codigos de comunicacion aplicados en la organizacion
ayudan a realizar sus labores?
15 | ¢Cree que se utilizan los medios informaticos para comunicarse en
la organizacién?
16 | ¢Considera que ante los conflictos cuentan con una forma de solucionarlos
asertivamente?
17 | ¢Considera que los cédigos de conducta se aplican en la organizacion?
18 | ¢Considera que se capacita a los colaboradores en los cédigos de
conducta a utilizar para lograr las metas?
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ANEXO 3: Instrumento de la Variable Productividad

CUESTIONARIO DE PRODUCTIVIDAD LABORAL

Sexo

(F) (M)

Tiempo de Servicio en la
empresa:.......ccceeenenn. Area de trabajo...

INSTRUCCIONES: Este cuestionario debera ser completado por el
personal, su punto de vista es muy importante para conocer sobre el
desempeiio laboral en la dependencia y especificamente en su
departamento donde labora y poder determinar, conclusiones y
recomendaciones en vias de una mejora continua. Este documento
solo se aplicara en un solo acto al personal, al contestar el
cuestionario debera marcar con una “X” el valor de calificacion

correspondiente.

trabajo satisface sus necesidades?

N° DIMENSIONES FACTORES DE LA CALIFICACION
NUNCA \F\;é‘gé: VEéES SIEMPRE
1) (4)
2) 3)
1 | ¢Laremuneracion que percibe en su

2 | ¢Considera Ud. que la remuneracion
favorece a la productividad laboral?

3 | ¢La institucion donde trabaja, le
brinda capacitacion y/o facilidades
para realizarlas?

4 | ¢Recibe algun incentivo por parte de
la institucion (felicitacion,
reconocimiento, etc.), cuando realiza
bien su trabajo?

5 | ¢Considera Ud. que recibir incentivos
favorece a la productividad laboral?

6 | ¢Su trabajo le genera estrés?

7 | ¢Considera Ud. Que las condiciones

del ambiente fisico de un trabajo
favorece a la productividad laboral?
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ANEXO 4: Instrumento de la Variable Bienestar Laboral

Cuestionario Para Evaluar el Bienestar Laboral

Edad........... 5exo (F) (M) Tiempo de Servicio en |3 empresac.....vmvmmn Area de trabaj0....cvvee

Preguntas

Calificacion

Siempre

Algunas Veces

Nunca

1. Se considera satisfecho con las metas alcanzadas hasta el dia de hoy en su trabajo.

2. Se siente que ha sido parte importante de esta organizacion.

3. Ha contribuido de manera activaalos resultados obtenidos parala empresa.

4. Se considera estar satisfecho con el rendimiento que ha logrado hasta este momento en la organizacion.

5. Tiene buena disposicion para alcanzar los objetivos planeados por la empresa.

6. Te sientes reconocido en tu trabajo por tu o tus jefes.

7. Consideras que tus compafieros de trabajo valoran tu esfuerzo y relacion con ellos.

8. Si tienes personal a tu cargo, les brindas elogios cuando hacen bien su trabajo.

9. Has recibido alglin mérito por tu trabajo.

10. Recibe informacidn de como desempefia su trabajo.

11. Disfrutas de tu trabajo con otras personas dentro de las diferentes dreas de la empresa.

12. Este empleo te hace sentir seguro y estable.

13, Realizas tu trabajo sin necesidad de recibir instrucciones de hacerlo.

14, Te sientes con entusiasmo para dar lo mejor en tu trabajo.

15. Consideras que las cargas de trabajo estan bien repartidas.

16. En su drea de trabajo le gusta asumir nuevas responsabilidades.

17. Colaboras para que tu drea de trabajo cumpla sus objetivos al pie de la letra.

18, Te interesas en mantenerte actualizado en temas novedosos que te ayudan a mejorar tu trabajo.

19, Cumple con su horario de trabajo y contrato laboral.

20. Se siente responsable del trabajo que realizan sus colaboradores a su cargo.

21. Incluye metas a ascender a otro puesto de trabajo en esta empresa.

22. Laempresa e da a conocer los planes de carrera para su puesto de trabajo.

23, Conoce sobre las retribuciones economicas que maneja a empresa.

24, Siente que puede ser promovido en su puesto de trabajo.

25, Laborar en esta empresa significa un deseo propio de superacion.
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ANEXO 5: Certificado de validez del contenido del instrumento de la VVariable Cultura
Organizacional por criterio de Jueces

Juicio de experto N°1

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: LA CULTURA ORGANIZACIONAL

[N DIMENSIONES / items Pertinencia Relevancia? Claridad® | Sugerencias
1

No No No

Dimensién 1: Valores.

. Considera gue se demuestran dptimos valores éticos en |a organizacién?

¢ Considera gue conoce los valores de la organizacion?

¢ Se fomentan y capaciten 2 cerca de los buenos valores en la organizacion?

¢ Cree que sus compafieros aplican los valores de Ia organizacién en sus labores?

¢ Cree que trabaja en equipo con sus compafieros?

+Considera que se siente satisfecho con los valores sociales que se encuentran en |
su centro de labores?

No Si No

Si
v
v
[

EA ] FN PR

S RN Y 2
wi\
\i\

2
2

. Dimension 2. Artefactos. No

07 | ¢Conoce y realiza los procesos gue se realizan en la organizacién para brindar los
servicios?

08 | ;Cree que utiliza los elementos informaticos para la busqueda de informacion?

09 | ,Considera que se siente a gusto con su uniforme laboral?

| 10 | ;Considera que la organizacién cuida su imagen y la de sus colaboradores?

| 11 | (Considera que en la organizacion se desarrolla un ambiente dptimo para el
cumplimiento de sus funciones?

12 | ¢Cree gue cuenta con impiementos necesarios para realizar una buena labor?

Dimensién 3. Lenguaje. No

13 | ;Cree usted que aplica el lenguaje organizacional en sus labores?

14 | (Considera gue los codigos de comunicacién aplicados en la organizacion ayudan a

realizar sus labores?

15 | ;Cree gue se utllizan los medios informaticos para comunicarse en la organizacion? | ¢ 4

16 | (Considera que ante los confictos cuentan con una forma de solucionarios [ ,/ P4
asertivamente?

17 | (Considera que los codigos de conducta se aplican en la organizacion? /

v
No Si No
[ 3

\"\ = \ \\\\ X

ANEY AN AN A AN RN NEURN

18 | (Considera que se capacita a los colaboradores en los codigos de conducta a g i
utilizar para lograr las metas?

Obsenvciones (precisar si hay suiciencial 6)( N 72;"5‘//7? 2L

Opinin de aplicabilidad: Aplicableyq Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ |

Apelldos y nombres del juez evaluador: /4(4&«0:‘/ 01/%] /%}[(/[4/ - 0992 5’0@
-/ 0 (060
"Petinenci: e comesponde a ooncepto ey formdlae.

2Relevancia: £ item es apropiado para representar al componente o dimensitn especifica del construcio.
* Claridad: Se enfiende s dficuitad alouna el enunciado del ftem, &5 conciso, exacio y directo,

Nota: Suiciencia, se dice suficiencia cuando los flems planteados son suficientes para med la dimensidn.




Juicio de experto N°2

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: LA CULTURA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia Relevancia? Claridad® Sugerencias
1

Dimensién 1: Valores. Si No Si No ‘ Si No

1| (Considera que se demuestran optimos valores éticos en la organizacién? | ¥ v L4

2__| ¢Considera que conoce los valores de la organizacién? v [ ra

3 | ;Se fomentan y capacitan a cerca de los buenos valores en Ia organizacion? v I o

R ¢+Cree que sus compafieros aplican los valores de la organizacion en sus labores? v (A v

5 | ;Cree que trabaja en equipo con sus comparieros? 4 ’ P4

8 | ¢Considera gue se siente satisfecho con los valores sociales que se encuentran en P
su centro de labores? Pl
Dimension 2. Artefactos. antl o Y ool Sl e e

07 | ¢Conoce y realiza ios procesos que se realizan en ia organizacion para brindar los g 7 7
servicios?

08 | ¢Cree que utiliza los elementos informaticos para la busqueda de informacién? T ’ 7’

09 | ¢Considera que se siente a gusto con su uniforme laberal? ¥’ 7 v

10 | ¢Considera que la organizacidn cuida su imagen y la de sus colaboradores? (8 7l 7

11 | ¢Considera que en la organizacién se desarrolla un ambiente optimo psra el | /7 | P, 7/
cumplimiento de sus funciones? | s

12 | ¢Cree que cuenta con implementos necesarios para realizar una buena labor? v | il e
Dimensién 3, Lenguaje. o] B i i o

13 | ¢Cree usted que aplica el lenguaje organizacional en sus labores? 4 4 7

14 | ¢Considera que los cédigos de comunicacién aplicados en la organizacién ayudan a o 7 P4
realizar sus labores?

15 | ¢Cree que se utilizan los medios informéaticos para comunicarse en la organizacion? | 4 7

16 | (Considera que ante los conflictos cuentan con una forma de solucionarios | / J/ A
asertivamente? ‘ s

17 | (Considera que los codigos de conducta se aplican en la organizacién? 7 v’ v

18 | ;Considera que se capacita a los colaboradores en los codigos de conducta a W ’ / / ‘
utilizar para lograr las metas?

Observacions (prcisrsihey suicienci %u;fz M’am-q

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [x]  Aplicable después decomegir [ ] Noaplicable| |

muﬂmsymmsduimMW ’?W’é W"‘i..

v
Especiadad ol vaiador..... 2472 mw"ﬁ‘

Moo 0 s

AL

" Perfinencia: El item corresponds &l concepio fedrico fonmulada,
" Relevanciz: £ fiem es apropiado para representar & components o dmensin especfica del constusks,
3 Claridad: Se enfiends sin dificutad alguna el enunciado ded ftem, &5 conciso, exacta y direslo,

Nota: Suficiencia, s2 dice suficiencia cuanda los items planteados son suficientes para medir la dmensidn.

TFirma
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Juicio de experto N°3

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: LA CULTURA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia [Relevancia® | Claridad® Sugerencias
1
Dimensién 1: Valores. Cal e O M o I
1 ¢ Considera que se demuestran optimos valores éticos en la organizacion? v, 4
2| ;Considera que conoce los valores de la organizacién? / 74 o Fot{acod redececd
3 | ;Se fomentan y capacitan a cerca de los buenos valores en la organizacion? v > i
4 | ;Cree que sus compaiieros aplican los valores de la organizacion en sus labores? 1% B s
§ | ¢Cree que trabaja en equipo con sus compafieros? /7 Tk P
6 ¢ Considera que se siente satisfecho con los valores sociales que se encuentran en su / /
centro de labores?
Dimensién 2. Artefactos | |8 [ W )
07 | ¢Conoce y realiza los procesos que se realizan en la organizacion para brindar los .o
servicios? ApUce 7 / 7 Mﬂfo.f |‘“m
08 | ;Cree que utiliza los elementos informaticos para la bisqueda de informacion? & 5 Y N
09 | ;Considera que se siente a gusto con su uniforme laboral? s P ¥
10 | ;Considera que la organizacién cuida su imagen y la de sus colaboradores? Py 7
11 | ¢Considera que en la organizacion se desarrolla un.ambiente Gptimo_para el
cumplimiento de sus funciones? Coltome. 0py. 4 v v | Heginer W’A‘Q
12 | ;Cree gue cuenta con implementos necesarios para realizar una buena labor? 4 ’
Dimensién 3. Lenguaje Si | No Si No |Si |No
13 | ¢Cree usted que aplica el lenguaje organizacional en sus labores? 7’ - v
14 | ;Considera que los codigos de comunicacion aplicados en la organizacion ayudan a 7 1/‘
realizar sus labores? v
15 | ;Cree que se utilizan los medios informéaticos para comunicarse en la organizacion? o PP
16 | ;Considera que ante los confiictos cuentan con una forma de solucionarios
asertivamente? v v pd
17 | ¢Considera que los codigos de conducta se aplican en la organizacion? rd v v
18 | ¢Considera que se capacita a los colaboradores en los codigos de conducta a l/ 7 /
utilizar para lograr las metas?

Observaciones (precisar s hay suficiencia): W%wu le Dﬁ.&;,g\,(};e;.,\{ (\g/f&ag_.f ‘mﬁ M:!mj

Opinién de aplicabllidad: ~ Aplicable [ | Aplicable después de comregir []  No aplicable[ |

Ak sms

Apelidos y nombres deljuez evakiador: ...I.&u&.u.Ym%n.r.Qy.!.l&.sﬁﬁQ...........wuu ..... 12610401
Especiaidad de evauador M?A B

' Pertinencia: El item comesponde &f concepto tedrico formuiado.
2Relevancia: El ilem es apropiado para repeesenizr a componente o dimensidn especifica del constructn.
3 Claridad: Se enfiende sin déicultad alguna el enunciado del ftem, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suicencia se Goe suficencia cuando s ems pianieadcs son sufiertes para med la Gimersign
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ANEXO 6: Certificado de validez del contenido del instrumento de la VVariable Productividad por
criterio de Jueces

Juicio de experto N°1
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Juicio de experto N°2




Juicio de experto N°3




ANEXO 7: Certificado de validez del contenido del instrumento de la Variable Bienestar Laboral por
criterio de Jueces

Juicio de experto N°1

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [ ] Aplicable después de corregir t)d No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del mwm@w: p'm‘ﬂ!\*r]\‘s"-\&m

o ¢ U

............................. -

'Partinencia; 5 dem coresponds al conoplo vk Srmutado
Relovancia: £ e 08 apeopiaoe pird seprasntar 3l componints o

dimensinn epeclca o cxeiwh
*Claridad: Sa erfiands sn dficotad 3pera of enunciado dol dom, o5
Conciso, wactn y directn
Nota: Sufcenca, 5o O SACKNCE CEd b5 lome plaskecos
300 suficiemes para medr i dmensitn
~ i ‘\

// /

Lima, 03 do mayo del 2017 (R
( fs f (1o 4w
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Juicio de experto N°2

UNIVERSIDAD César VALLEIO

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable [ ] Aplicable después de corragir [ ] Noaplicable [ |

{a‘a&o (?'/am | M{ Hulagior

||||||||||||||||||||||||||||||||||||||

-----------------------------------------------------------------------------------------------------------

Especialidad del ?QWWIU f)rcluw{'{ﬂcw&

llllllllllllllllllllllllllllll

"Pertinesciac £ i corresponde  conoepio tedco frmueco,
"Ralevancla: £ llem es appado par mypreseniar 3l camsotieds o
dimansion aspeciica ol canseucly

"Clarided: 52 artieng s dfcutad atg.na ol enurcado def lm, 65
000780, €235y dracd

Nota Sufisencia s» dioe aficencts caandd ke toms plnieades
0 wufcinkes para med @ dmasdn

Lima......... de mayo del 2017
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Juicio de experto N°3

W UNIVERSIDAD Césan VALLESO

Opinidn do aplicabilidad: ~ Aplicable [ | Aplicablo dospuds do corregir ] Noaplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. /Mg: »&«@;/““ﬂ @gw’ n{(“"“““/{.’.‘.‘;{ﬁé“ ’%w‘

one.. 261/ 28 9/

-------------------------------

"Pertionncia; £ Bem conesponde 3 conzepto leorcd [ommbad),
Ralavancia: € i o8 Jpropiato pa sty o conpiols 0
dmeracn espacifca & comtch

WCiridad: Sa sefisede s iyl atpna o snunciado del fem, 6
(NS0, Reanto y dracto

Nota: Sufciansy s dos suficenc 0und ks llems plartaados
son sefcionios pard modr 4 dmarsit

Lima, 03 de mayo del 2017
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ANEXO 8: Autorizacion del uso de los instrumentos por partes de los autores

UTILIZACION DE CUESTIONARIO CULTURA ORGANIZACIONAL

SOLICITUD UTILIZACION DE CUESTIONARIO PARA ENCUESTAS DE INVESTIGACION

SENOR ROMAN JESUS EGRESADO DE LA CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS
DE LA UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO - LIMA NORTE:

Ya cursando el X! Ciclo de Facultad de Humanidades en la carera profesional de Psicologia,
necesitamos realizar el desarrollo del proyecto de investigacion, motivo por el cual, solicitamos nos
permita utilizar el cuestionario creado por usted ya que seria til para nuestra investigacion en una
empresa textil en el distrito de San Juan de Lurigancho

Para lo cual, nos comprometemos a cumplir con seriedad, discrecion y honestidad la actividad
realizada.

POR LO EXPUESTO:

Pido a Ud. se sirva considerario.

San Juan de Lurigancho, Abril 2019

Respuesta Autor en mencion:

.... Claro que tienes mi
autorizacion.... Pero por favor
mencioname y citame... Es lo
menos que puedo pedri

*pedir
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ANEXO 9: Autorizacion de la empresa para la aplicacion de los instrumentos

UCv

del 2019
UNIVERSIDAD Jueves, 16 de mayo de
CESAR VALLEJO
CARTA DE PRESENTACION
Sr.
Anderson Gamboa Abon

Gerente de Recursos Humanos
Hilanderia de Algodén Peruano S.A.

Presente.-
De nuestra consideracién:

Es grato dirigimos a usted para expresarle nuestro m4s cordial saludo, asimismo hacer de
su conocimiento que cursando el ultimo ciclo de la escuela de psicologia de la “Universidad
César Vallejo”, en la sede Lima Este San Juan de Lurigancho; requerimos de su
autorizacién para aplicar los siguientes cuestionarios: Cuestionario de Cultura
Organizacional, Cuestionario de Productividad Laboral y Cuestionario de Bienestar Laboral
al drea de obreros confecciones, con el objetivo de realizar nuestro trabajo de investigacion
titulada Cultura organizacional, Productividad y Bienestar laboral en trabajadores de una
empresa de San Juan de Lurigancho, Lima 2018.

Piepp Cas%ﬁo‘ Gabriela Verdnica Ruiz Vicente Milagros Liliana
DNI: 48054794 DNI: 46250466
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ANEXO 10: Acta de Originalidad de Tesis

Cédige : RO&FPPRO202
UCV ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE | vamian : 10
Ulmumn TESIS : 102009

i 1del

§f

Yo, Antonio Serpa Bomientos. docente de la Focuitad Humanidades y Escuela
Profeslonal Psicologla de la Universided César Vabsjo Alial Lima, seds Uma Este,
ravisor [a) de la tesk fitulada “Cultura organizacional, Productividad y Blanestar
laboral en frobojodores de una empresa de San Juan de Luigancho, lima 2018",
de la estudiante Fiepp Castaftos Gabrisla Veronica constafo que la investigacién
flene un indice de simifitud de <7 .% vedficable en el reporie de orginalidod del
programa Tumitin.

Blla suscrito (o) onolizd diche reperte y concluyd que coda uno de los
colncidencias detectadas no constituyen plagio. A mi leal sobar y enfender lo
tesks cumple con todas las normas para el use de citas y refarenclos establecidas

por la Universidod César Vallejo,

Lugary teche ZX/GJ / ‘/2 ..............

-----------------------------------------

Mg. Antonio Serpa Bamientos
DNI: 41225214

| 9.7‘ v:

NUIA (o

Zaeai veimt TR s e W meTWTEER ﬂrmwmm‘



ucv Cédigo : FO6-PP-PRLO202
ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE | vesian : 10
UNIVERSIDAD TESIS Fecha : 10062019
CESAR VALLEIO Pagina : 1del

Yo, Antonio Serpo Bomientos, docente de la Focuitad Humanidades y Escuela
Profesional Psicolegia de la Universidad César Vallejo Filial Lima. sede Lima Este,
revisor [a) de I tesis fitulada “Cultura organizacional, Productividad y Bienestar
laboral en trabojadores de una empresa de San Juan de Lurigancho, Lima 2018",
de lo estudiante Rulz Vicente Milagros Liliana constate que la investigacion tiene

programa Tumitin,
El/la suscrito {a) anaizd dicho reporte y concluyd que cade una de las
coincidencios detectadas no consiituyen plogio. A mi leal saber y entender la

fasis cumple con todas las normas para el uso de citas y referencics establecidas
por la Universidod César Vallejo.

RN . 74 4

Mg. Antonio Serpa Bamientos
DNI: 41225216

] .l
4 - (3
e P AR
-
P DUT W TRCAANITY Mty
oo s et Tidon swaen seen ey Coweag (O N0 (OW TR Al
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ANEXO 11: Porcentaje de similitud del trabajo de investigacion

J Feecack Studio - Gaogle Crvome -8
# evturnitincomyapp)/carta/es/ Tstudent_Liser=14 951¢ h0=1153189289
§J. feedback studio Milagros Liliana Ruiz Vicente TEsiS MLAGROS RUZ Y GABRIELA PEFP ©)

Resulnc.-n de coincidencias x
| a
(o)
' 27 %

ﬁ u"'ansl DAD CESAR VAI.LEJO ! a-;(n oetan wondo fuardes octandae >
> ’ Ve Tusnies en ingles (Beta) |

“Acm:uou HUMANIDADES ' -
i e e = I faposiono. ucv.adu.pe 1 3%‘
“Cubtura organicacionsl, Productividad y Bicncstar laboral om trabajadores de una ) e :

empresa de San Juan de Lurigancho, Lima 2018~

27 Submitied Y Untversidad Cesar Valiejo 8 )
TESES PARA OUTENISR FL TITULO PROFESMONAL DI LMOINCIADA EN PSIOOCOCG], r Bl o de mbdaes &1
AUTORES: Yﬁ Subenitied %0 Unnersidad Necional Pedro Ruz 10.;

Piopp Castafios. Gabricla Veromica (orcid ong/MOOU=000 2 A mf- g == §3|b -

Rusiz Vicemse, Milagros Liliana (orcid org/ 000000024001 - 7394) @ e

— reposinno. ungma edu pe
= 7 4 S 1%
N N
Mgtr. Ramirez Espinosn. Cetar Augusto (0000-0003-13 ‘ b Submitied i Unnversidad Amencana <1 o
rmm— g o Sofiavs 0
LINEA DE INVESTIGACION u Subrnitied %o Uniersidad Alzs Peruanas <1°.
Traan de wtodkate "
D o Ovgand
inteflactumunisabana edu.00

LA - PERY | we <Js
Pagna: 1de 31 Numeco de palabras: 8575 Text-only Report Tumitin Classic |~ High Resclution v A————1¢Q
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ANEXO 12: Autorizacién de Publicacion de Tesis en Repositorio Institucional UCV

e UCV . Cédigo : F08-PP-PR-02.02
AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS | versién : 10

UNIVERSIDAD Fech z 1 -2019
M- EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL UCV Pz;:q : ]%26] 0

Yo Piepp Castafios Gabriela Veronica, identificado con DNI N° 48054794,
egresado de la Escuela Profesional de Psicologia de la Universidad César Vallejo,
autorizo (X'), No autorizo ( ) la divulgacién y comunicacién pUblica de mi frabajo
de investigacion ftitulado “Cultura organizacional, Productividad y Bienestar
laboral en trabajadores de una empresa de San Juan de Lurigancho, Lima 2018*;
en el Repositorio Institucional de la UCV (http://repositorio.ucv.edu.pe/), segin lo
estipulado en el Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Ari.

33
Fundamentacién en caso de no autorizacion:

DNI: 48054794
FECHA: 28 de...0F .. dqel2m {.

:
N STION N
: \ftwbt) [ _F\
. / - 4 P 1~ /
Revish Vicerredoro?’ de Investigacién/ [DEVAC /R&? :: /’ﬁ
AN . : ) b S

TRUNLS R : S ¢
NOTA: Cual ¢ nto impreso diferente del original, y cualquier lectroni se encuentren fuera del Campus
Virtual Trilce seran considerados como COPIANG CON DA.




— Ucv Cédigo : F08-PP-PR-02.02
AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS | Version : 10
UNIVERSIDAD EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL UCV Fecha : 1006-2019

CESAR VALLEJO Pagina : 1del

Yo Ruiz Vicente Milagros Liliana, identificado con DNI N° 46250466, egresado de la
Escuela Profesional de Psicologia de la Universidad César Vallejo, autorizo (%, No
autorizo ( ) la divulgacién y comunicacién publica de mi frabgjo de
investigacién fitulado “Cultura organizacional, Productividad y Bienestar laboral
en trabajadores de una empresa de San Juan de Lurigancho, Lima 2018"; en el
Repositorio Institucional de la UCV (http://repositorio.ucv.edu.pe/), segun lo
estipulado en el Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Art.
33

Fundamentacién en caso de no autorizacién:

DNI: 46250466
FECHA: 28 de....08.... del 2019,

; A C 2%
R fed ) L
: o . . e5‘\'10/v [
. g ‘ﬂ”} A Rt

—— et I
i . ¢ RESE
4 Y| PERN +—
- v - . W (> )
TRy SBlials I D
NOTA: Cua. o nto impreso diferente del originol,’y cualquier lectroni se encuentren fuera del Campus

Virtual Trilce seran considerados como COPI, DA.




ANEXO 13: Autorizacion de la version final del trabajo de investigacion

' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

La Carrera Profesional de Psicologia, Mg. Nikolai Martin
Rodas Vera

A LA VERSION FINAL DEL TRABAIO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

Gabriela Veronica Piepp Castaiios y Milagros Liliana Ruiz
Vicente

INFORME TITULADO:

Cultura organizacional, Productividad y Bienestar laboral
en trabajadores de una empresa de San Juan de
Lurigancho, Lima 2018.

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

LICENCIADA EN PSICOLOGIA

SUSTENTADO EN FECHA: 28/08/19

NOTA O MENCION: 15

Mg. Nikolai Martin Rodas Vera

DNI: 42913187
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