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La cultura organizacional como predictora
de la productividad laboral de una clinica oftalmologica en M¢xico

Organizational Culture as a predictor of the Job Productivity
of an ophthalmology clinic in México

Flor Ontiveros- Ramirez*'(2), Radl Rodriguez Antonio’{® , Adriana Lucia Leuro Hernandez’ (2

Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar si el grado de cultura organizacional
percibida es un predictor significativo de la autopercepcion de la productividad laboral de los empleados
en una clinica oftalmologica. Este estudio fue cuantitativo, transversal, descriptivo y predictivo. Se
selecciono una muestra no probabilistica por conveniencia de 74 empleados administrativos de tiempo
completo de una clinica oftalmologica ubicada en el estado de Nuevo Leon, México. Un analisis de
regresion lineal simple mostro que el grado de cultura organizacional percibida es un predictor significativo
=4.57, p =.04). Adicionalmente, por medio de
o6 = 4-616,p =
=3.129, p =.032), tienen un efecto significativo

de la autopercepcion de la productividad laboral (F, .,

un analisis de varianza de dos factores se encontro evidencia que sugiere que el sexo (F
.035) y lainteraccion del sexo con el grupo etario (F<3,65)
sobre la productividad laboral auto percibida. Por otra parte, se encontro evidencia que sugiere que el
T 4.146,p =.046) y el grupo etario (F(3, ¢ = 3:694, p = .016) tienen un efecto significativo

sobre la cultura organizacional percibida, no asi la interaccion del sexo con el grupo etario (F(3, 65) =

1915, p = 136).

sexo (F
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Abstract
The objective of this research was to determine if the degree of perceived organizational culture
is a signiﬁcant predictor of the self-perception of work productivity of employees in an ophthalmology

clinic. This study was quantitative, cross-sectional, descriptive and predictive. A non-probabilistic and
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convenience sample of 74 full-time administrative employees was selected of an ophthalmology clinic
located in the state of Nuevo Leon, Mexico. A simple linear regression analysis showed that the degree

of perceived organizational culture is a signiﬁcant predictor of self—perceived labor productivity (F(WD =

4.57, p= .04). Additionally, through a two-factor Analysis of Variance, evidence was found suggesting
that gender (F(1,65)= 4.616, p = .035) and the interaction of gender with age group (FG’ ¢ = 3129, p =
.032), have a significant effect on self-perceived labor productivity. On the other hand, evidence was
. 4.146, p = .046) and age group (FG, ¢ = 3:694, p = .016) have a
significant effect on the perceived organizational culture, but not its interaction of sex with age group

(F, .. =1915,p = 136).

found that suggests that sex (F

(3,65

JEL Code: E24, J24, M14
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Introduccion

Los estudios donde se relaciona a la cultura organizacional con la productividad laboral cada vez
cobran mayor relevancia evidenciando un incremento en investigaciones que abordan esta relacion, como
las realizadas por diversos investigadores (Kadir, 2022; Gacheri, 2020; Mohammadi, 2020; Navarro y
Crisaldo, 2019; Olynick y Li, 2020).

El interés creciente por estudiar la productividad desde un enfoque humanistico y no solamente
economico o tecnologico es manifestado por Barahona Trejos et al. (2021), quienes senalan que, pese a
la cantidad importante de investigaciones que la abordan, aun es necesario enfatizar que el ser humano es
el elemento generador de la productividad, siendo el lider la pieza clave de la organizacion en quien recae
la responsabilidad de generar una cultura organizacional que ponga en relieve la labor transcendental del
ser humano como fundamento de la competitividad organizacional.

Por consiguiente, el estudio de estas variables es fundamental para las organizaciones hoy en
dia, ya que de acuerdo con Nzuva y Kimanzi (2022) una cultura organizacional débil pone en peligro la
capacidad de los lideres para instituir reglas funcionales y regulaciones para dirigir la productividad de sus
colaboradores.

Con base en lo anterior, se propusieron como objetivos de esta investigacion los siguientes:
(a) determinar si la cultura organizacional puede ser considerada como una variable predictora de la
productividad laboral de los empleados de una clinica oftalmologica en México y (b) evaluar el efecto
del sexo y el grupo etario de los participantes sobre la autopercepcion de la productividad laboral y
percepcion de la cultura organizacional. Para ello se plantearon las siguientes hipotesis:

H1: El grado decultura organizacional percibidoes predictor signiﬁcativo del grado de productividad
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laboral auto percibido por los empleados de una clinica oftalmologica del noreste de México.

H2: Existe un efecto significativo del sexo y el grupo etario de los participantes sobre el grado de
productividad laboral auto percibido.

H3: Existe un efecto significativo del sexo y el grupo etario de los participantes sobre el grado

cultura organizacional percibido.

Marco teorico
Cultura organizacional

La cultura organizacional es considerada como un conjunto de supuestos y significados colectivos
que fijan el rumbo de una organizacion fundamentadas en creencias, experiencias y expectativas personales
que se conjuntan en el lugar de trabajo a través de un proceso de integracion, en el cual se involucra
la socializacion y el companerismo desde la ensenanza del lider, lo que transmite y establece como
ciertas normas y comportamientos que responderan a las demandas y los conflictos de la organizacion,
determinando la productividad, la competitividad y la calidad de vida de los sujetos que la conforman
(Ramirez Lira y Davila lbarra, 2018).

De acuerdo con Robbins (1999), la cultura organizacional es la que designa un sistema con
significado comln entre los miembros, distinguiendo una organizacion de otra. Este sistema es el resultado
de un analisis de las caracteristicas conjuntas en una organizacion. En relacion con lo anterior, Ibarra-
Michel et al. (2019) argumentan que la cultura organizacional es el conjunto de supuestos y valores
aceptados por sus integrantes que determinaran en gran medida su comportamiento ante eventos y
situaciones de cualquier tipo ya sean de caracter interno o externo. Desde esta perspectiva, la cultura
organizacional es la base de las afirmaciones y expectativas que se comparten con los miembros de una
organizacion, lo que a su vez puede llegar a representar una ventaja competitiva (Cljar Vertel et al.,
2013).

Porotraparte, Denisony Mishra (1995) sostienen que las culturas pueden presentar caracteristicas
o rasgos definidos susceptibles aser medidosy comparados. Esta teoria se desarrolla con base en un modelo
que posee elementos del comportamiento humano como: involucramiento, consistencia, adaptabilidad
y mision. Los autores consideran que estas caracteristicas estan presentes en las diferentes culturas
organizacionales y que se encuentran positivamente relacionadas con las percepciones del desempeno,
que se miden, a su vez, sobre variables como el retorno sobre los activos (ROA), el crecimiento de
las ventas y la innovacion donde la relacion entre cultura y efectividad es significativa. En esta teoria,
los autores definen el involucramiento o implicacion como el empoderamiento de las personas y su
oportunidad de desarrollo, que favorece un crecimiento en equipo y la capacidad humana en todos los
ambitos de la organizacion. A su vez, la consistencia y compromiso la refieren como el comportamiento

de las personas, que se fundamenta en un conjunto de valores centrales. En cuanto a la adaptabilidad,
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los autores sugieren que ésta permite a la organizacion responder a los cambios del entorno, es decir,
del mercado y a las nuevas exigencias de los clientes. Por dltimo, la mision, la describen como el sentido
claro de proposito o direccion que define las metas organizacionales, es decir, el rumbo y los objetivos

estratégicos.

Productividad laboral

En cuanto al concepto de productividad laboral, es definido como la “capacidad de lograr
objetivos y de generar respuestas de maxima calidad con el menor esfuerzo humano, fisico y financiero
en beneficio de todos al permitir a las personas desarrollar su potencial y obtener a cambio un mejor nivel
en su calidad de vida” (Fernandez Garcia, 2010, p. 21).

Desde la perspectiva de la psicologia industrial, se enfatizan los aspectos de productividad que
controla el individuo, trabajando bajo la idea de que el cambio en el comportamiento de los empleados
produce cambios en la productividad (Pritchard, 1990). Desde una perspectiva holistica, la productividad
o desempeno empresarial es el producto final del esfuerzo y combinacion de todos los recursos humanos,
materiales y financieros que integran una empresa (Mercado Ramirez, 1997).

Por su parte, Gaither y Frazier (2000) definieron productividad como la cantidad de productos
y servicios realizados con los recursos utilizados y eficiencia como la utilizacion correcta de los recursos
disponibles. A su vez, Garcia Gallego y Sierra Trujillo (2020) mencionan que la productividad consta de
tres dimensiones como: la eficiencia, la eficacia y la efectividad.

Koontz et al. (2012) senalan que la eficacia es la relacion entre metas que se fija una organizacion
y los resultados que consigue, mientras que para Juez (1995), la efectividad es el logro de un objetivo
propuesto en condiciones habituales. Por lo tanto, se puede formular como la relacion entre los resultados
obtenidos en situaciones reales, y los objetivos pretendidos.

Las organizaciones tienen como premisa ser exitosas y competitivas en el campo laboral para
alcanzar un desarrollo optimo. Estrada Barcenas et al. (2009) sostienen que el éxito competitivo se
debe al conjunto de recursos y capacidades que esta posee, teniendo en cuenta factores internos como
recursos humanos (formacion profesional y experiencia), planeacion estratégica, innovacion, tecnologia
y certificacion de calidad. Por lo que, el aumento de la productividad es el camino que siguen las empresas
para lograr un crecimiento sostenible que favorezca el fortalecimiento y la expansion hacia nuevos

mercados.

Relacion entre las variables
Por otra parte, la productividad esta estrechamente relacionada con la cultura organizacional
como lo menciona Piepp Castanos y Ruiz Vicente (2019) en su investigacion, determinando que existe

una relacion positiva y significativa entre las variables cultura organizacional y productividad laboral
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donde se observo que existe correlacion directa muy fuerte (Rho =.991, p =.001) entre dichas variables,
con el tamano del efecto de .98, concluyendo que a mayor cultura organizacional, mayor productividad
laboral. De igual forma, Atafar et al. (2013) investigaron las variables mencionadas encontrando que
existe relacion positiva y significativa entre la cultura organizacional y la productividad. Asimismo, se

encontro evidencia de que existe relacion lineal significativa (r = 0.635, p =.001).

Diseno y métodos
Diseno

Dado que este estudio tiene como finalidad “conocer la relacion o grado de asociacion que existe
entre dos o mas conceptos, categorias o variables en una muestra o contexto en particular” (Hernandez
Sampieri et al., 2014, p. 93), para su abordaje se utilizo un enfoque cuantitativo de corte transversal

descriptivo con diseno no experimental y con alcance predictivo.

Instrumentos

Los constructos estudiados en esta investigacion, cultura organizacional y productividad laboral
fueron operacionalizados con base en el grado percibido de cada constructo. Para la evaluacion de la
percepcion de la cultura organizacional, se utilizo la media aritmeética de los 24 items del instrumento
elaborado por Dominguez (2016), para el cual calculo una eonfiabilidad de = .97. Por otro lado, para
la evaluacion de la autopercepcion de la productividad laboral se utilizo la media aritmeética de los 19
items del instrumento adaptado por Deza Matias (2017), el cual calcul@una confiabilidad de = .81. En
ambos instrumentos, se utilizo una escala tipo Likert de cinco niveles (1. totalmente en desacuerdo, 2. en
desacuerdo, 3. indeciso, 4. de acuerdo y 5. totalmente de acuerdo) donde su definicion operacional para
la variable productividad laboral fue 1. baja, 2. moderada, 3. media, 4. alta y 5. muy alta. En cuanto a la
variable cultura organizacional su definicion operacional fue 1. muy pobre, 2. pobre, 3. aceptable, 4. buena

y 5. muy buena.

Procedimientos

Se solicito la aprobacion de la gerencia de la clinica para la aplicacion de los instrumentos de
forma personal a cada uno de los participantes en el periodo de tiempo de enero a junio de 2021. La
clinica oftalmoldgica sujeto de este estudio forma parte de un hospital privado con capacidad de atencion
de segundo nivel, que goza de amplio reconocimiento en el noreste de la Repiblica Mexicana.. Después
de obtener los datos a través de las encuestas, se desarrollo una base de datos en Excel para realizar
analisis relacionados. Se descartaron los cuestionarios que no fueron contestados en el plazo que se

determind para recoger la informacion, asi como aquellos que mostraron datos faltantes.
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Poblacion y muestra

Se recolecto la informacion de 77 empleados de tiempo completo del area administrativa de una
clinica oftalmologica ubicada en el noreste de México mediante un esquema de muestreo no probabilistico
por conveniencia. Los empleados del area administrativa se agruparon en personal de oficina y atencion al

paciente.

Anadlisis estadisticos

Previo al contraste de las hipotesis, se evaluo la consistencia interna del instrumento con datos de
la muestra, por medio del coeficiente alfa de Cronbach. Para el contraste de la hipotesis de prediccion,
se utilizo regresion lineal simple, en tanto que para las hipotesis de efectos se utilizo ANOVA de dos
factores. Para el analisis de datos, se utilizo el software libre JASP version 0.14.1. El nivel de significacion

estadistica se ﬁjé en .05.

Resultados

A continuacion, se presentan los resultados de las pruebas estadisticas de este estudio.

De esta muestra obtenida (n = 74) se describen las variables demograficas, resultando que el 32%
eran hombres y el 68% mujeres, de los cuales el 31% correspondio al grupo etario de 20 a 30 anos, 35%
al grupo de 31a 40 anos, 28% al grupo de 41 a 50 anos y 6% al grupo de 51 afios o mas. La mayoria de
los participantes (74%) manifesto tener una antiguedad laboral menor o igual a 10 afios.

Para la variable grado de cultura organizacional percibida, se obtuvo un promedio de 3.48 (DE=
0.64) en el caso de los hombres y de 3.72 (DE = 0.51) en el caso de las mujeres. Por grupo etario, se
obtuvieron los siguientes promedios del grado de cultura organizacional percibida: 3.85 (DE= 0.56) para
empleados entre 20 y 30 anos de edad, 3.66 (DE = 0,46) entre 31y 40 anos, 3.59 (DE= 0.50) entre
41y 50 anos y 3.30 (DE = 0.72) entre 51 anos o mas.

Para la variable productividad laboral en los hombres, se obtuvo un promedio de 4.26 (DE= 0.33)
y de las mujeres 4.37 (DE= 0.34). Por grupo etario, se obtuvieron los siguientes promedios del grado
de productividad autopercibido: 4.45 (DE = 0.32) para empleados de 20 a 30 anos, 4.29 (DE = 0.39)
para el rango etario de 31a 40 anos, 4.38 DE = 0.26) para el rango etario de 41a 50 anos y 4.34 (DE =

0,43) para el rango etario de 51 anos o mas.

Contraste de la H
Hm: El grado de cultura organizacional percibido no es predictor signiﬁcativo del grado de
productividad laboral autopercibido por los empleados de una clinica oftalmolégica del noreste de México.

Para la validacion de la hipotesis H , en una primera instancia, se utilizo la prueba de correlacion

or
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de Pearson. Para esta prueba no se encontro evidencia de violacion del supuesto de normalidad bivariada.
Se encontro evidencia de que existe relacion lineal significativa (r = .246, p =.036). Después se desarrollo
un analisis de regresion lineal simple, el cual mostro evidencia de que el grado de cultura organizacional
percibida es un predictor significativo de la autopercepcion de la productividad laboral en una clinica

oftalmologica del noreste de México (F, , = 4.57,p =.04). Sin embargo, como se observa en el grafico

a,70
de dispersion (ver Figura 1), con base en el coeficiente de determinacion (R* = .06), se infiere que la

inclusion de otras variables de regresion en el modelo podria reducir la variabilidad observada.

Figura 1
Grafico de dispersion para el diagnéstico visual de la asociacion lineal
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Contraste dela H,

H,,: No existe un efecto significativo del sexo y el grupo etario de los participantes sobre el grado
de productividad laboral auto percibido.

Para la validacion de la segunda hipotesis de este estudio (H ), se realizo un analisis de varianza
de dos factores. Tal como se muestra en la Tabla 1, se encontro evidencia de que el sexo del participante
tiene un efecto significativo sobre el grado de autopercepcion de la productividad laboral (F(1765) = 4.616,
p =.035), con un tamario de efecto moderado (° = .058), de acuerdo con los criterios de tamafio del
efecto de Cohen (1992). El efecto del grupo etario sobre la autopercepcion de la productividad laboral

no fue signiﬁcativo (F

e = 0397, p = .756), sin embargo, el efecto de la interaccion del sexo con el

grupo etario del participante sobre la autopercepcion de la productividad laboral resulto significativo
(F(3, 65) = 3129, p = .032) con un tamano de efecto entre moderado y grande (* = 117). Las medidas
descriptivas muestran que las mujeres perciben un grado de productividad mayor (M=4.38, DE= 0.35).
Por otro lado, los hombres perciben un grado de productividad menor (M=4.30 , DE= 0.37).
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Tabla 1

Analisis de varianza para la productividad laboral

Origen Suma de gl Cuadrado F p n’
cuadros medio

Sexo ......................................................... 0511 ......................... 1 0511 ........... 4616 ........... 035 ............ 058 ......

Grupo etario 0.132 3 0.044 0.397 .756 .015

Sexo * Grupo etario 1.038 3 0.346 3.129 .032 n7

Residuals 7.190 65 0111

En cuanto a la validacion de los supuestos del modelo ANOVA se elaboro mediante un analisis
de residuales. Por medio de la prueba de Levene no se encontro evidencia de violacion del supuesto
de homogeneidad de la varianza (F = 1.05, p = .41). La validacion del supuesto de normalidad se realizo

utilizando graficos cuantil-cuantil (ver Figura 2).

Figura 2
Grafico QQ- plot para el diagnostico de diferencias de distribucion productividad laboral
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Contraste de la H

H,;: No existe un efecto significativo del sexo y el grupo etario de los participantes sobre el grado
cultura organizacional percibido.

Mediante un ANOVA de dos factores, tal como se muestra en la Tabla 2, se encontro evidencia
hes = 4146, p = .046) y el grupo etario (F(3, 65) = 3.694, p = .016)
tienen un efecto significativo sobre el grado de cultura organizacional percibido. No se encontro un
e = 11915, p = 136).

Asi también, se observo que el grupo etario tiene un gran efecto sobre la percepcion del grado cultura

de que el sexo del participante (F

efecto significativo de la interaccion entre los factores sexo y grupo etario (F



Revista de Estudios Empresariales y Juridicos 2(2), 29-42
https://doi.org/10.37354/ree|. 2024.2.2.003

organizacional (n* = 129), en tanto que el sexo mostro un tamano de efecto entre pequefio y moderado

(n” = .048). De igual manera que para la validacion de la H

oy S€ validaron los supuestos del modelo

ANOVA mediante un analisis de residuales. Las medidas descriptivas sugieren que las mujeres perciben
un mayor grado de cultura organizacional (M = 3.722, DE = 0.511) que los hombres (M = 3.483, DE =
0.64).

Tabla 2

Analisis de varianza para la cultura organizacional

Origen Suma de gl Cuadrado F p n’
cuadros medio

Sexo1167 ......................... 1 ........................ 1 167 ........... 41460046 ......... 0048 .....

Grupo etario 3.120 3 1.040 3.694 0.016 0.129

Sexo * Grupo etario 1.618 3 0.539 1.915 0.136 0.067

Residuals 18.301 65 0282

Discusion

En este estudio se pretendio encontrar si la cultura organizacional puede ser considerada como
una variable predictora de la productividad laboral de los empleados de una clinica oftalmologica de
México. Los resultados mostraron que la cultura organizacional es predictora de la productividad laboral
encontrando evidencia de que el grado de cultura organizacional percibida es un predictor significativo
de la autopercepcion de la productividad laboral en una clinica oftalmologica del noreste de Meéxico (FO,
L = 457, p =.04), donde, de acuerdo con el coeficiente de correlacion de r de Pearson se encontro
evidencia de que existe relacion lineal significativa (r = .246, p = .036) entre la cultura organizacional y
la productividad laboral en el contexto de una clinica oftalmologica. Sin embargo, el ajuste del modelo
de regresion fue pobre, lo que sugiere que posiblemente existen otros factores como lo sugiere Jaimes
et al. (2018) mencionando que el comportamiento grupal y el ambiente social de trabajo afectan al
nivel de autopercepcion de la productividad laboral que no fueron considerados en este estudio. Este
resultado concuerda con lo reportado por Guizado y Sanchez (2020) donde investigaron las variables
estudiadas en esta misma investigacion y en contextos similares, es decir, en el servicio de Medicina Fisica
y Rehabilitacion del Hospital Naval-Lima, encontrando que existe evidencia significativa y senalando una
relacion directa y significativa entre la cultura organizacional y la productividad laboral de esa institucion,
con resultados que muestran un coeficiente de correlacion del Rho Spearman de Rho = 0.619 y p =
0.000.

El resultado de esta investigacion esta alineado con lo reportado por Alonso Reyes y Marin

Villanueva (2020), quienes investigaron las variables estudiadas en esta investigacion, donde el resultado
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de correlacion de Pearson evidencio que existe una relacion positiva directa entre las variables de estudio
der=0.894,p = 0.01, el cual revela que la cultura organizacional influye directamente en la productividad
laboral de los trabajadores.

Otro estudio realizado por Atafar et al. (2013) presenta resultados similares con esta investigacion,
donde analizaron las variables utilizadas en este estudio, reportando resultados que indicaban una relacion
positiva y significativa entre la cultura organizacional y la productividad con una correlacion de Pearson
der=0.635,p=0.01.

En cuanto a las diferencias entre los grupos, con respecto al sexo del participante, en esta
investigacion se encontro que existe diferencia significativa moderada frente a la autopercepcion de la
productividad laboral en la variable sexo, donde el sexo femenino se autopercibe mas productivo que el
sexo masculino. Este resultado coincide con los hallazgos de una investigacion llevada a cabo por Todaro
et al. (2002) donde concluyen que las mujeres son, en promedio, mejor evaluadas que los hombres en
su desempeno laboral y son ligeramente mas productivas que ellos. En la encuesta aplicada a empresarios
y ejecutivos en dicho estudio, se incluyeron una serie de afirmaciones que introducian diferenciaciones
entre hombres y mujeres tales como: productividad, atributos y comportamientos en el trabajo, entre
otros.

Continuando con el factor grupo etario, en esta investigacion se encontro que existe diferencia
en la autopercepcion de la productividad laboral entre los diferentes grupos de edad, con un tamano
de efecto moderado. De acuerdo con De Sivatte et al. (2018), los empleados de mas edad con nivel
de formacion mas alto son claramente mas productivos que los mas jovenes y con menor formacion
académica. Sin embargo, en esta investigacion los empleados mas jovenes se consideraron mas
productivos y esta autopercepcion presenta variaciones de disminucion conforme va aumentando la edad.
Esta caracteristica de percibirse mas productivos armoniza con las ideas de Saccone et al. (2016) que
senala que la hoy llamada Generacion Y, asi se autopercibe. De igual forma, en un estudio realizado por
Adobe Document Cloud titulado “The Future of Time: Redefining Productivity During Uncertainity”
(2022) aplicado a 9,789 participantes en Estados Unidos de Norteamérica, Reino Unido, Francia,
Alemana, Australia, Nueva Zelanda, Japon e India sefiala que el 70% de los participantes pertenecientes
a la Generacion Z estarian dispuestos a cambiar de trabajo para acceder a mejores herramientas que les
ayuden a trabajar de manera mas eficiente y productiva, lo que pone en relieve su interés por llegar a
ser mas productivos. Es importante considerar que, tomando como base el rango propuesto por Zemke
et al. (2013), los millennials son aquellos nacidos entre 1980 y 2000 y estan entre los 20 a 40 anos
de edad, sin embargo, al igual que con el resto de las generaciones, las fechas exactas de inicio y fin de
esta generacion varian entre los diferentes autores; principalmente, se debate sobre el limite del fin de
la Generacion Y'y el inicio de la Generacion Z o Centennials, lo que represento el grupo etario con mas

alta autopercepcion de productividad en esta investigacion. A su vez, Tagliabue y Cuesta (2011) sostienen
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que los jovenes ya no buscan estabilidad en el empleo sino buscan adquirir, poseer y gestionar para si
mismos competencias que les permitan crecer en el area profesional, ser mas productivos y a adaptarse
al mercado laboral cambiante.

En cuanto a las variables observadas para el constructo cultura organizacional, se identifico que
las medias mas bajas fueron el item 1 que dice “Todo el personal participa activamente en la planeacion
organizacional” y donde la media fue de x = 2,87, lo que representa una percepcion de este indicador entre
pobre y aceptable. De acuerdo con los autores Fierro y Villalva (2017), el liderazgo democratico facilita
la integracion, fomenta el trabajo en equipo, permite la participacion activa en la toma de decisiones
mediante el dialogo y, por tanto, incrementa la satisfaccion en el trabajo, el desarrollo profesional y
mejora la calidad de las decisiones para alcanzar los objetivos propuestos por lo que se sugiere promover
el liderazgo democratico en el area de trabajo para aumentar la participacion activa de los empleados.
De igual forma, Abane et al. (2022) senalan que la cultura de participacion contribuye a los niveles de
productividad, asi como a la capacidad de los empleados para adaptarse a la mision y los objetivos de la
organizacion, lo que también influye en los niveles de productividad del personal.

El'segundo indicador mas bajo fue el item 5 “Se invierten recursos en el desarrollo de las competencias
personales” donde la media fue de x=2.90 ,lo que representa una percepcion entre pobre y aceptable de
este indicador. De acuerdo con La Madriz y Parra (2016), si se carece de ciertas habilidades personales
e interpersonales, el éxito puede verse seriamente comprometido, o su costo puede ser altisimo, y no
solo para el lider, tambien para su equipo y la empresa. Por lo que se sugiere mejorar las estrategias de
capacitacion y desarrollo para fortalecer las competencias personales en los trabajadores.

Por otra parte, en cuanto a las variables observadas para el constructo productividad laboral,
el resultado mas bajo fue en el item 18, el cual menciona “Pienso que puedo aportar mas tiempo a la
organizacion con la finalidad de lograr los objetivos organizacionales” donde la media fue de x = 3.72, lo
que representa una autopercepcion de una productividad de nivel medio y alto interpretandose como
mayor disposicion para dedicar mas tiempo al alcance de los objetivos de la empresa. Para fortalecer la
productividad de la empresa y el trabajo en equipo es necesario que se identifiquen adecuadamente qué
acciones son importantes y cuales son urgentes, de manera que permitan cumplir de forma eficaz los
objetivos propuestos, fortaleciendo la gestion del tiempo (Salazar, 2017).

En cuanto a las variables observadas del constructo cultura organizacional en el item 16 se
menciona que “Se fomenta el buen trato del personal con los clientes” donde la media fue de x = 4.20, lo
que favorece la percepcion de la cultura organizacional. En el item 18, que senala que “El aprendizaje
es un objetivo importante en el trabajo cotidiano” con una media de x = 4.15, lo que representa una
percepcion buena de este indicador, interpretandose como la motivacion que tiene el empleado para el

aprendizaje continuo en su area de trabajo, elemento importante que incide en la productividad laboral.
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Respecto a las variables observadas mejor evaluadas del constructo de productividad laboral
fueron elitem 3, el cual senala “Empleo adecuadamente los insumos, equipos y materiales de trabajo” con una
media de X = 4.65y el item 6 que menciona “Tengo claras mis responsabilidades y funciones individuales”
con una media de x = 4.63, lo que representa una percepcion muy buena en estos dos indicadores. Por
lo tanto, se recomienda continuar fomentando las actividades implicitas en estos indicadores ya que, de
acuerdo con Lorenzo Gilvonio (2017), en los hallazgos de su investigacion los empleados son productivos
bajo un ambiente de trabajo agradable llevando a cabo sus funciones de la mejor manera, donde el 71% de

los encuestados manifesto que tal condicion les permitia alcanzar los objetivos institucionales.

Conclusion

Se concluye que la cultura organizacional se relaciona significativamente con productividad
laboral de una clinica oftalmologica de México, siendo el coeficiente de correlacion de r de Pearson (r =
246, p = .036), demostrando evidencia de que existe relacion positiva lineal significativa.

De acuerdo con la prueba de ANOVA, se determinan las diferencias entre grupos con relacion
a un constructo, los factores como sexo y grupo etario se relacionaron significativamente con la cultura
organizacional, no resultando significativo para la interaccion sexo"grupo etario. De igual forma, se
puede inferir que difieren su percepcion en cuanto a la variable de cultura organizacional de manera
moderada. Por dltimo, el grupo etario demuestra que, entre mas edad tengan los trabajadores se va
empobreciendo su percepcion referente a la cultura organizacional. Por lo tanto, la cultura organizacional
cobra relevancia puesto que ésta permite el sentido de pertenencia por parte de los empleados con
relacion a la organizacion, identificandose con la misma, con su mision y vision teniendo un objetivo
compartido, lo cual, permite una productividad constante. Sin embargo, es importante tener en cuenta,
que, basado en los indicadores con puntuacion mas baja en esta investigacion, se recomienda promover
la participacion de los empleados y su empoderamiento, dandoles voz y proveyendo el escenario ideal
para el desarrollo de la creatividad e innovacion frente a los procesos, objetivos y metas lo que impactara

positivamente en los niveles de productividad.
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