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RESUMEN

El articulo hace una revision exhaustiva de la literatura sobre el clima organizacional que resulté en la identificacion de ocho
dimensiones del clima organizacional que podrian usarse dentro de las empresas publicas llamadas distritos educativos.
Se desarrollaron y probaron cinco ftems de definiciones operativas de las dimensiones entre una muestra de gerencia'y em-
pleados operativos. La investigacion se baso en el modelo multidimensional de compromiso organizacional. Los resultados
de la revision son consistentes con las teorias actuales del clima organizacional y pueden ser Utiles para evaluar el clima.
Este estudio explora siy en qué medida el ambiente de trabajo puede contribuir a la calidad del desempefio de los emplea-
dos operativos publicos del distrito. Los analisis se centran en buscar referencias tedricas que luego armonicen una inves-
tigacion correlacional entre ambas variables. Los hallazgos sugieren direcciones prometedoras para el disefio de modelos
tedricos que se basaron en obijetivos tales como describir las percepciones de la cultura organizacional y la prevalencia de
comportamientos de ciudadania organizacional entre los empleados, determinar los aspectos fenomenoldgicos mas fuertes
y problematicos en el area investigada y evaluar las propiedades psicométricas. de medidas para la cultura organizacional
y luego identificar cualquier relacién entre la cultura organizacional y el desempefo de la ciudadania organizacional.

Palabras clave: Clima organizacional, distritos educativos, desempefio laboral, empresa publica
ABSTRACT

The article makes an exhaustive review of the literature on the organizational environment which resulted in the identification
of eight dimensions of the organizational environment that could be used within public companies called education districts.
Five items of operational definitions of the dimensions between a sample of management and operational employees were
developed and tested. The research was based on the multidimensional model of organizational commitment. The results of
the review are consistent with current organizational environment theories and may be useful for assessing the environment.
This study explores whether and to what extent the work environment can contribute to the quality of performance of the
district’s public operational employees. The analysis focuses on looking for theoretical references that harmonize a correla-
tional investigation between both variables. The findings suggest promising directions for the design of theoretical models
that were based on objectives such as describing perceptions of organizational culture and the prevalence of organizational
citizenship behaviors among employees, determining the strongest and most problematic phenomenological aspects in the
investigated area and evaluating the psychometric properties of measures for organizational culture and then identifying any
relationship between organizational culture and the performance of organizational citizenship.

Keywords: Organizational environment, educational districts, work performance, public company.

UNIVERSIDAD Y SOCIEDAD | Revista Cientifica de la Universidad de Cienfuegos | ISSN: 2218-3620 Volumen 11| Nimero 5 | Octubre - Diciembre, 2019

327



UNIVERSIDAD Y SOCIEDAD | Revista Cientifica de la Universidad de Cienfuegos | ISSN: 2218-3620

INTRODUCCION

El propdsito de este estudio fue sustentar un modelo ted-
rico para en una investigacion posterior examinar cémo
el clima organizacional y el rol de trabajo de los emplea-
dos operativos del Distrito de Educacion Ecuatoriano
09D16- del canton El Triunfo, influye en el compromiso
del desempefio organizacional en los departamentos ad-
ministrativos. La politica organizacional continda siendo
reconocida como una dimension real e importante del
funcionamiento organizacional. La mayoria de las inves-
tigaciones se han centrado en las “percepciones de las
politicas organizacionales” donde la politica organizacio-
nal se conceptualiza negativamente y se demuestra su
relacion con los resultados perjudiciales individuales vy
organizacionales. Argumentamos que la politica organi-
zacional puede ser conceptualizada como una construc-
cion de nivel de clima multidimensional y que el “clima
politico organizacional” puede ser funcional y disfuncio-
nal. Se propone y explica un modelo de clima organiza-
cional informado por las perspectivas tedricas existentes
sobre bases de poder.

Las dimensiones clave estan representadas por el edi-
ficio, el uso del poder personal, el poder posicional, el
poder de conexion y el poder informativo. También des-
taca la necesidad de una medida integral del clima poli-
tico organizacional que se sustenta en las dimensiones
planteadas y que permita evaluar en qué medida el cli-
ma politico organizacional es funcional y (0) disfuncional
a partir del desempefio. El estudio servira para que los
profesionales de recursos humanos busquen entender
las dimensiones funcionales y disfuncionales del clima
organizacional y apliquen practicas para fomentar un
clima positivo. Analizamos las teorias para los gerentes
de recursos humanos de distritos educativos y se sugiere
una futura agenda de investigacion. Una de las princi-
pales justificaciones para evaluar el clima organizacional
es que constituye una causa raiz del éxito o fracaso de
cualquier organizacion. Siendo de vital importancia ya
que trae cambios y promueve habilidades individuales
y mejores resultados de Khan, Qureshi, Rasli & Ahmad
(2015). Ademés, el clima organizacional tiene una gran
influencia en la motivacion, la productividad y la satisfac-
cion laboral; siendo un factor de motivacion responsable
de la satisfaccion e insatisfaccion de los empleados y que
puede afectar los resultados de los negocios.

Por otra parte, en el ambito social es factible por con-
tar con la colaboracion del recurso humano dentro de los

diversos departamentos pertenecientes al Distrito 09D 16
El Triunfo, el cual esta conformado por 10 areas adminis-
trativas, quienes proporcionaran la informacion necesa-
ria para la solucion del problema y dada la importancia
de implementar las estrategias para la mejora del clima
aportaria con la productividad y eficiencia a realizar den-
tro del Distrito 09D 16 El Triunfo donde los principales be-
neficiados de mejorar el clima laboral sea la ciudadania
en general.

DESARROLLO

El clima organizacional es un tema abordable en diferen-
tes estados de la administracion publica y privada, cuan-
do el clima laboral es desagradable crea desventajas en
la empresa, lo que puede llevar a la baja producciéon de
la misma. El clima organizacional hace referencia a ca-
racteristicas como los valores, las normas, las actitudes y
los sentimientos percibidos por las personas sobre la ins-
titucion de la cual forman parte. De esta forma, se plan-
tea que el clima organizacional es el resultado de la inte-
raccion entre factores personales e individuales (Bernal,
Pedraza & Sanchez, 2015).

Diversos autores como Alvarez (1992): Segredo & Reyes
(2004); Méndez (2006); y Cubillos, Velasquez & Reyes
(2014), basan su definicion del clima organizacional al
conjunto de caracteristicas que presentan una constan-
cia en el ambiente interno que ejerce en la empresa, ya
que estas presentan una influencia directa sobre las con-
ductas, valores y percepciones de las personas. De ellos
se define al clima organizacional como la percepcion que
el empleado tiene de que sus necesidades sociales la-
borales en cuanto a su satisfaccion y el sentimiento de
la labor cumplida. Esto refleja las normas y valores del
sistema formal y la manera en que los reinterpreta el sis-
tema informal. El éxito de una empresa depende mucho
del ambiente laboral, el cual influye directamente en el
progreso y funciones de las organizaciones. Es decir, que
el clima organizacional presenta un enfoque administra-
tivo, el mismo que desempefa diversas funciones como:
disminuir el ausentismo, incrementar la productividad,
conducir los cambios y reducir los costos marginales de
las organizaciones Khan, et al. (2015), indican que los
estudios de investigacion han revelado que las organiza-
ciones del sector publico deberian ofrecer un mejor rendi-
miento cuando el entorno social laboral fomenta a las per-
sonas a brindar servicios de calidad a sus ciudadanos.
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Tabla 1. Dimensiones del clima organizacional.

Autor Dimensiones
Métodos de mando Z(ér;wa de decisiones, objetivos o directri-
. Fuerzas de motivacion
Likert (1967) Procesos de comunicacion Eéosiﬁécésoge control

Procesos de influencia y de interaccion

Perfeccionamiento

Estructura organizacional

Litwin & Stringer (1968) | Responsabilidad

Apoyo
Normas
Conflicto

Recompensa
Riesgo
. Apoyo gerencial
(8109h6n8e;|der & Bartlett Interés por los nuevos empleados

Conflicto

Independencia de los agentes
Satisfaccion
Estructura organizacional

Conformidad

Meyer & Rowan (1968) | Responsabilidad

Recompensa
Claridad organizacional

Normas Espiritu de trabajo

Empeno Actitud
Friedlander & Margulies | Obstaculos Acento puesto sobre la produccion
(1969) Intimidad Confianza

Espiritu de trabajo Consideracion

Estructura organizacional Confianza
Gavin (1975) Obstaculo, Recompensa Riesgos

Espiritu de trabajo Desafios

Fuente: Brunet (2014).

En la Tabla 1 se presenta un resumen de las dimensiones
del clima organizacional a partir de la revision realizada
por Brunet (2014). Para este autor el clima organizacional
esta constituido por una serie de dimensiones que con-
forman su esencia y que la caracterizan; sin embargo,
la mayoria de los cuestionarios se distinguen por ciertas
dimensiones comunes como son: el nivel de autonomia
individual que viven los actores dentro del sistema, el gra-
do de estructura y de obligaciones impuestas a los miem-
bros de una organizacion por sus puestos, el tipo de re-
compensa o de remuneracion que la organizacion otorga
a sus empleados y la consideracion, el agradecimiento y
el apoyo que un empleado recibe de sus superiores.

Los términos cultura y clima han sido frecuentemente
confundidos o usados indistintamente. Ambos términos
representan intentos de describir el entorno laboral de los
empleados. Sin embargo, representan intentos que sur-
gen de diferentes enfoques e historias. La nocién de cul-
tura organizacional surgié de un enfoque antropoldgico
que intentaba examinar lo que era Unico para cada orga-
nizacion en comparacion con la evolucion de su historia.
En consecuencia, la cultura de una organizaciéon particu-
lar esta representada por descripciones en términos de
mitos, simbolos, ritos e historias. La nocion de clima orga-
nizacional tenia sus raices en un enfoque psicolégico que

tenia como objetivo identificar las dimensiones comunes
subyacentes en las diferentes organizaciones.

En lugar de utilizar una perspectiva historica, el clima or-
ganizacional se ocupaba de las interacciones aqui y aho-
ra entre los miembros de una organizacion. Tett & Meyer
(1993), describieron el clima organizacional en términos
de una caracteristica relativamente duradera que en-
carna las percepciones colectivas de los miembros de
factores como la autonomia, la confianza, la cohesion,
el apoyo, el reconocimiento, la innovacion y la equidad.
Fue concebido como producido por la interaccion de los
miembros, influyendo y configurando el comportamiento
y sirviendo como base para interpretar las normas situa-
cionales, los valores y las actitudes de la cultura organi-
zacional. Aungue se ha argumentado que los conceptos
de clima y cultura a veces se confunden, tuvo una opi-
nién mas controvertida al argumentar que los dos pro-
porcionan perspectivas contrastantes de los mismos fe-
nomenos. Denison caracterizd a los investigadores de la
cultura como mas preocupados por la evolucion de los
sistemas sociales a lo largo del tiempo y la importancia
de los supuestos subyacentes profundos, mientras que
los investigadores del clima estaban mas preocupados
por el impacto de los sistemas organizativos en grupos e
individuos.
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El método mas comun para medir el clima organizacional
ha sido registrar las percepciones de los empleados indi-
viduales en una variedad de aspectos del entorno labo-
ral. Luego se suman a través de conjuntos de elementos
para producir puntajes en un pequefio numero de dimen-
siones, y luego estos puntajes de dimension se agregan
entre los empleados para obtener puntajes de dimension
de clima organizacional para la organizacién. Se han
desarrollado varias escalas utilizando este enfoque. Las
escalas presentadas hasta ahora varian en términos del
numero de dimensiones, la nomenclatura de las dimen-
siones y sus propiedades psicométricas.

Tett & Meyer (1993), mencionan que Campbell et al. en
1970 propusieron cuatro dimensiones de clima orga-
nizacional: autonomia individual; grado de estructura
impuesta a la posicion; orientacion de la recompensa;
y consideracién, calidez y apoyo. El indice de clima de
la organizacion empresarial estaba compuesto original-
mente de dos dimensiones, organizacion progresiva y
control normativo, pero luego fue modificado por Payne
& Mansfield (1978), para incluir cuatro dimensiones. La
Escala de Entorno de Trabajo Percibido de Newman
(1977), se describié como una representacion de 11 di-
mensiones moderadamente correlacionadas que pueden
ser estudiadas de forma psicométricas: estilo de super-
vision, caracteristicas de la tarea, relaciones de desem-
pefio-recompensa, relaciones de companeros de trabajo,
motivacion del trabajo del empleado, disposicion fisica
del trabajo, competencia del empleado, participacion en
la toma de decisiones, adecuacion del ambiente fisico,
presion para producir, y responsabilidad laboral.

En términos de propiedades psicométricas, Ryder &
Southey (1990), describieron el Cuestionario de Clima
Psicoldgico de Jones & James (1979), como el “enfoque
mads adecuado, psicométricamente, hasta la fecha’ litera-
tura a partir de la cual se identificaron 35 conceptos (di-
mensiones potenciales). Estos incluyeron 11 conceptos
relacionados con las caracteristicas del trabajo y el rol, 8
con las caracteristicas de liderazgo, 4 con las caracteris-
ticas del grupo de trabajo y 12 con los subsistemas y las
caracteristicas a nivel de la organizacion. Al incorporar
una gama tan amplia de conceptos, Jones y James maxi-
mizan la posibilidad de abarcar todas las dimensiones
climaticas importantes de su poblacion objetivo (inicial-
mente, personal militar). Para cada uno de sus concep-
tos, se generaron entre dos y siete items para producir el
cuestionario de 145 items.

Meyer & Rowan (1977), definieron sus dimensiones a par-
tir de las empresas publicas, y luego de hacer una pon-
deracion de valoracion (Anexo1) de todas las dimensio-
nes presentadas se define que este es el enfoque tedrico

al que se debe tomar en la investigacion una vez que se
entienda cuéles son las ventajas de tener una estructura
formal en las organizaciones.

De acuerdo con Meyer & Rowan (1977), las organiza-
ciones estan obligadas a incorporar las practicas y pro-
cedimientos definidos por los conceptos racionalizados
previos al trabajo organizativo e institucionalizado en la
sociedad. Muchos de estos elementos institucionales fun-
cionan como mitos, y los organiza los adoptan ceremo-
nialmente. Pero las conformidades con las reglas institu-
cionales pueden afectar la eficiencia o el control sobre los
sistemas técnicos, por lo que las organizaciones a menu-
do desarrollan estrategias de amortiguacion para reducir
el conflicto. Este articulo sostiene que las estructuras for-
males de la empresa publica (en este caso) reflejan mitos
de los entornos institucionales. La institucionalizacion im-
plica el proceso mediante el cual las obligaciones de los
procesos sociales o las realidades adquieren un estatus
de regla en el pensamiento y la accién social.

Las teorias predominantes suponen que la coordinacion
y el control de la actividad son las dimensiones criticas
sobre las cuales las organizaciones formales han tenido
éxito en el mundo moderno. Sin embargo, existe una gran
brecha entre las estructuras formales y como el trabajo
realmente se realiza. Otra razén para las estructuras ra-
cionales es su legitimidad institucional. Las nociones de
estructura estan incrustadas en los valores de la socie-
dad. Muchos programas y politicas son aplicados por
la opinion publica, el conocimiento “legitimado a través
del sistema educativo”, el prestigio social, las leyes, etc.
Algunos de los mitos estructurales mas comunes son las
profesiones, los programas y las tecnologias. Algunos
programas como ventas, produccion, publicidad, conta-
bilidad, son normas institucionales. Los departamentos
en un Distrito Educativo estan algo institucionalizados.
Su uso muestra responsabilidad y evita reclamaciones de
negligencia. Estas instituciones son mitos que hacen que
las organizaciones formales sean mas faciles de crear
y mas necesarias. A medida que surgen reglas institu-
cionales racionalizadas en determinados dominios de la
actividad laboral, las organizaciones formales se forman
y expanden al incorporar estas reglas como elementos
estructurales. Cuanto mas modernizada esta la sociedad,
mas extendida es la estructura institucional racionaliza-
da en determinados dominios y mayor es el nimero de
dominios que contienen instituciones racionalizadas.
Las organizaciones reflejan estructuralmente la realidad
construida socialmente, los mitos de la “mejor practica
actual” se basan en la suposicién de que son racional-
mente efectivos.
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Algunos mitos han ganado mandato legal, las organiza-
ciones se vuelven isomorfas con su entorno institucional
para mantener la legitimidad. La dependencia de las ins-
tituciones externas reduce la incertidumbre. La legitimi-
dad asegura la supervivencia. Los mitos de los titulos de
trabajo y las ocupaciones y los organigramas son voca-
bularios de estructura. Usar palabras legitimas ayuda a
legitimar.

La falta de incorporaciéon de estos mitos se ve como irra-
cional y negligente. Las organizaciones que incorporan
elementos racionalizados con legitimacion social en sus
estructuras formales maximizan su legitimidad y aumen-
tan sus recursos y capacidades de supervivencia. A
menudo las reglas categoricas entran en conflicto con
la eficiencia. La organizacion puede resolver estos con-
flictos por desacoplamiento. Debido a que los intentos
de controlar y coordinar actividades en organizaciones
institucionalizadas conducen a conflictos y la pérdida de
legitimidad, los elementos de la estructura se desacoplan
de las actividades y de los demas. Se evita la integracion,
se descuida la implementacion del programa y se cere-
monializa la inspeccién y evaluacion.

La confianza en los elementos estructurales se mantiene a
través de la evitacion, la discrecion y la supervision. Otros
son delegacion, profesionalizacion, objetivo, ambigUe-
dad, eliminacion de los datos de salida y mantenimiento
de la cara, ellos contribuyen a un aura de confianza den-
tro y fuera de la organizacién, mantienen el supuesto de
que las personas estan actuando de buena fe. Cuanto
mas se deriva la estructura de una organizacion a partir
de mitos institucionalizados, mas se mantiene elaboran-
do demostraciones de confianza, satisfaccion y buena fe,
interna y externamente, las organizaciones institucionali-
zadas buscan minimizar la inspeccion y evaluacion tan-
to de los gerentes internos como de los constituyentes
externos.

Los antropdlogos culturales han propuesto diversas vy
complejas teorfas de la cultura que pueden caracterizar-
se por sus supuestos particulares, sesgos y énfasis. Se
hace una primera y critica distinciéon entre aquellos teori-
COos que consideran que la cultura esta unida al sistema
social y aquellos que la conciben como un sistema idea-
cional implicito, conceptualmente separado. En la vista
anterior, los reinos culturales y sociales se integran en un
sistema sociocultural, postulando armonia, consonancia
e isomorfismo entre estos dos reinos. Lo cultural se traga
en lo social y viceversa; El comportamiento manifiesto es
el producto de este sistema sociocultural. En desacuerdo
con esta vision, Kroeber & Parsons (1958), propusieron
una distincion conceptual y analitica entre sistemas so-
ciales y sistemas culturales. Por ello hay que relacionar

el clima organizacional y su estructura con la cultura que
conlleva a que la organizacién se maneje adecuadamen-
te en las dimensiones.

Allaire & Firsirotu (1984), menciona que la cultura como
sistema ideacional incluye conceptos muy diferentes que,
sin embargo, comparten el postulado de un reino cultural
distinto manifestado en estructuras, procesos o produc-
tos cognitivos; Para tres de esas escuelas de pensamien-
to, la cultura esta ubicada en la mente. La escuela cogni-
tiva (a veces conocida como la escuela etnografica), ve
la cultura como un sistema de conocimiento, de estan-
dares aprendidos para percibir, creer, evaluar y actuar.
La cultura de una sociedad consiste en lo que uno tiene
que saber o creer para funcionar de manera aceptable
para sus miembros, Culturas entonces no son fenémenos
materiales; son organizaciones cognitivas de fenomenos
materiales.

Para Levi-Strauss (1973), y la escuela estructuralista, la
cultura se compone de sistemas mentales simbdlicos
compartidos, un reflejo de los procesos inconscientes que
son productos acumulativos de la mente que subyacen
en la cultura. Manifestaciones. La variedad de elabora-
ciones y artefactos culturales resulta de transformaciones
0 permutaciones de procesos y estructuras formalmen-
te similares. Por supuesto, en un sentido superficial, los
productos de la cultura son enormemente diferentes,
pero como todas las culturas son el producto del cerebro
humano, que se supone que utiliza los mismos mecanis-
mos para pensar, debe haber caracteristicas que sean
comunes a todas las culturas. Por lo tanto, Levi-Strauss
cree que hay universales en la cultura humana, que se
encontraran solo en el nivel de la estructura inconsciente,
nunca en el nivel del acto manifiesto. En una declaracion
sintética rara, escribe que “los sistemas de parentesco
son elaborados por la mente al nivel del pensamiento in-
consciente; y la reaparicion, en regiones distantes y en
sociedades profundamente diferentes, de formas de pa-
rentesco, roles matrimoniales y actitudes similares hacia
los parientes, etc., lleva a creer que, en todos los casos, los
fendmenos observados resultan de la interaccion de leyes
generales pero ocultas’ (Lévi-Strauss, 1973, pag. 41).

Esta breve clasificacion de conceptos de la antropologia
cultural proporciona una variedad de nociones diferentes
con las que examinar y ubicar los conceptos de cultu-
ra que se encuentran en la teoria de la organizacion o
en la literatura de administracion. La bibliografia indica
que, a través del modelo de dimensiones estructurales
de las instituciones politicas, existe la intencién de pro-
porcionar una reflexion al discurso de la teoria institu-
cional tomando tantos factores objetivos como parte de
las estructuras de las instituciones, es decir, tratando de
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proporcionar argumentos para resistir un objetivo. Meyer
& Rowan (1977), a través de su Modelo de Estructuras
Institucionales Racionalizadas, contribuye a la Teoria
Politica, apoyo externo o ambiental en el que se desarro-
llan las instituciones: Reglas y Modernizacion Institucional
de la Sociedad.

La Teoria de las Estructuras Institucionales, con
las premisas de las dimensiones estructurales: 1)
Constitucionalizacion Institucional; 2) Centralizacion de
la institucion; 3) Especializacion Institucional; 4) Politica
de dispersion espacial en las instituciones; y 5) Plazo
institucional de control. Finalmente, se considera que la
teoria institucional para el desarrollo de sus modelos se
centrara en esas corrientes en lugar de tratar de disefiar
reglas que dicten acciones correctas, en términos de re-
laciones entre roles y situaciones de manera integral, es
decir, considerando los elementos subjetivos y los obijeti-
vos de las instituciones. ya que la formaciéon de una deci-
sion colectivizada no puede tomarse sin pausa o reflexion
reflexiva de los elementos integrales que constituyen las
Instituciones Politicas. La cultura organizacional conlleva
a que los empleados contemplen acceder a la plena sa-
tisfaccion laboral de otro modo no tendria razén de ser
que se establezca una cultura en la empresa.

La satisfaccion laboral, un concepto ampliamente estu-
diado en la investigacion del comportamiento organiza-
cional, se “conceptualiza comtunmente como una variable
efectiva que resulta de una evaluacion de la experiencia
laboral de un individuo” En un término mas simple, la sa-
tisfaccion laboral es “la medida en que a las personas
les gustan sus trabajos’ La satisfaccion laboral puede
explicarse utilizando la teoria de la equidad (Davidson,
Manning, Timo, & Ryder, 2001).

Segun Adams & Freedman (1976), la teoria de la equidad
se refiere a equilibrar o calibrar las entradas y salidas de
un empleado. Las entradas estan compuestas de tiem-
po, esfuerzo, habilidad y lealtad que un empleado confia
en su trabajo (ambos géneros). A cambio, el empleado
recibe recompensas intrinsecas y extrinsecas en forma
de pago, bonificaciones, beneficios, seguridad y disfrute.
Estos autores plantearon que las personas se desmoti-
van o se sienten insatisfechas cuando sus aportaciones
no son compensadas de manera justa en comparacion
con alguien que esta desempefiando un trabajo similar.
Conocer y comprender la cultura de la empresa puede
ser muy util. Un ajuste entre la personalidad y la cultura
de su empresa es de importancia critica tanto para su
felicidad como para su éxito. Si el empleado no se siente
bienvenido y perteneciente, esto afectara tus relaciones
profesionales, su motivacion y su deseo de sobresalir.
Hofstede (1999), define seis dimensiones:

Medias y orientadas a objetivos: Una cultura orienta-
da a los medios da importancia a como se hace el
trabajo. La atencion se centra en la forma en que las
personas trabajan y el énfasis en evitar el riesgo. En
el extremo opuesto del espectro, una orientada hacia
los objetivos cultura se identifica con lo que el trabajo
se hace. Hay un fuerte enfoque en lograr un resultado
final. De las seis dimensiones, esta dimension se re-
laciona mas fuertemente con la efectividad organiza-
cional; Las organizaciones con culturas orientadas a
objetivos son mas efectivas que aquellas con culturas
orientadas a los medios.

Dirigido internamente o externamente: Los emplea-
dos dentro de una cultura impulsada internamente se
ven a si mismos como expertos; sienten que saben lo
que es mejor para el cliente y el cliente y actian en
consecuencia. Como lo dijo Steve Jobs, “Muchas ve-
ces, las personas no saben lo que quieren hasta que
se lo muestran”. Por otro lado, los empleados que tra-
bajan en una cultura orientada al exterior estan muy
orientados al cliente y haran lo que sea necesario. el
cliente quiere Su mantra podria ser, “el cliente siem-
pre tiene la razon” y su satisfaccion métrica favorita
del cliente.

Disciplina de trabajo despreocupada vs. Estricta: La
disciplina laboral se refiere a la cantidad de estructura
y control. En una cultura tranquila, el enfoque de tra-
bajo es informal, flexible, impredecible y estas carac-
teristicas facilitan un alto nivel de innovacion. jPero es
mejor que te gusten las sorpresas y estés dispuesto
a improvisar y adaptarte! En una cultura estricta, hay
una buena cantidad de planificacién, lo que conduce
a la eficiencia y la productividad. Las personas toman
la puntualidad con seriedad y delegan el trabajo con
instrucciones detalladas.

Local vs. Profesional: En una cultura organizacional
local, los empleados se identifican con su jefe y sus
companeros de equipo. Este tipo de entorno corre el
riesgo de tener un bajo nivel de diversidad, ya que
existen presiones sociales para actuar, mirar y hablar
de una determinada manera. Sin embargo, estas nor-
mas definidas permiten una gran cantidad de previsi-
bilidad. En una empresa con una cultura profesional,
los empleados se identifican con su profesion o con el
contenido del trabajo.

Sistema abierto vs. Cerrado: En un sistema abierto,
los recién llegados son bienvenidos facilmente. Las
personas son inclusivas y adoptan el enfoque de que
cualquiera encajara bien con la organizacion. Un
sistema cerrado es mas exclusivo, donde los recién
llegados tienen que demostrar su valia. Las culturas
abiertas tienen gerentes y lideres accesibles, y por
lo tanto tienden a ver una mayor satisfaccion de los
empleados.
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6. Empleado vs. trabajo centrado: En una cultura con
una filosofia de gestion centrada en el empleado, los
lideres asumen la responsabilidad de la felicidad, el
bienestar y la satisfaccion de sus empleados. Esto es
cierto incluso si es a expensas de la productividad.
En una cultura centrada en el trabajo, un enfoque en
el alto desempefio de tareas puede venir a expensas
de los empleados. En este entorno, existe un bajo ni-
vel de empatia por los problemas personales.

A medida que lea esta lista, probablemente pueda elegir
facilmente qué tipo de cultura prefiere y cuél no es ade-
cuado para la organizacién. La mayoria de las veces, las
preferencias y las culturas de nuestra compafia son mas
moderadas y se ubican en algun lugar en medio de los
extremos polares descritos en este articulo. Es importan-
te tener en cuenta que estas dimensiones de la cultura
organizacional no son ni buenas ni malas. Sin embargo,
cualquiera de los extremos del espectro en el lado ex-
tremo puede causar disfuncion; por ejemplo, cuando los
objetivos de una organizacién son inapropiados para la
cultura o cuando un grupo de individuos no se integra
bien con su entorno.

Cada organizacion se ha establecido con ciertos objeti-
vos para lograr los resultados esperados sean o no con
fines de lucro. Estos objetivos se pueden lograr utilizan-
do los recursos como hombres, maquinas, materiales y
dinero. Todos estos recursos son importantes, pero de
estos la mano de obra es el mas importante. Juega un
papel importante en la realizacion de tareas para lograr
los objetivos. Surge la pregunta de cémo estos recursos
son utilizados por la mano de obra. Ademas, el entorno
empresarial estda cambiando drasticamente. Los factores
ambientales son incontrolables.

Estos estan mas all4 del control de la gestion de las em-
presas. Uno tiene que ajustarse con los factores externos
al negocio en el mercado. Todos los factores ambienta-
les, como los sociales, culturales, legales, politicos, eco-
nomicos, tecnolégicos y de competencia cambian muy
rapidamente. Para un trabajo efectivo, el conocimiento de
estos factores debe, de lo contrario, el plan fallara. En
esta situacion es dificil predecir sobre cualquier cosa. Es
incierto decir que lo que sucedera mafana. Nuevamente,
se siente la necesidad de mano de obra altamente califi-
cada y dedicada que puede dar el mejor resultado.

Hoy en dia, los mercados también son muy competitivos
y hay una feroz competencia. Para cada organizacion es
dificil comenzar, sobrevivir, estabilizarse y sobresalir en el
negocio. La empresa que obtiene la ventaja sobre otros
competidores a través de su talentosa y dedicada mano
de obra puede tomar la delantera en el mercado. La con-
tribucion de los empleados en el trabajo es el factor mas

importante para el desarrollo y la excelencia en los nego-
cios. El desempefio de los empleados en diferentes tra-
bajos en estrecha coordinacion es necesario para el éxito
de la unidad (Khan, et al., 2015).

Los empleados estan desempefiando diferentes trabajos
en una organizacion dependiendo de la naturaleza de la
organizacion. Principalmente realizan tareas como pro-
duccioén, almacenamiento, fabricacion, transporte, mer-
cadeo, compras, distribucion, promocion de negocios,
finanzas y contabilidad, recursos humanos, investigacion
y relaciones publicas. Todas estas actividades estan inte-
rrelacionadas para lograr los objetivos. Estos deben ser
realizados por los empleados adecuadamente para que
puedan dar o mejor de si en el trabajo. Esto tendra un
gran impacto en la produccion total, ventas, ganancias,
progreso y posicion de mercado de la compafnia en el
mercado. Varios factores, como las habilidades, la capa-
citacion, la motivacion, la dedicacion, el bienestar, las po-
liticas de gestion, los beneficios complementarios, el sa-
lario y los paquetes, la promocion, la comunicacion, etc.
son responsables de alentar a las personas a trabajar con
sinceridad y dar su mejor resultad.

La importancia del desempefo de los empleados debe
ser entendida por la gerencia y los esfuerzos sinceros de-
ben ponerse en esa direccion. La gerencia de la compa-
fila que tome los pasos oportunos en esa direccidn estara
en condiciones de desarrollar y motivar a las personas
para que lo hagan. Finalmente, asegura Meyer (2007), la
compafia puede tomar la delantera del mercado y apro-
vechar las oportunidades disponibles en el mismo. Las
siguientes son ventajas de un desempefio mas alto para
los individuos, la organizacion, la sociedad y la nacion
en general: (a) La productividad del individuo en los au-
mentos de trabajo. (b) El empleado obtiene satisfaccion
laboral en el trabajo. (¢) Los problemas psicolégicos de
los empleados llegan a bajo nivel. (d) Aumento de la par-
ticipacion de los empleados en sus puestos de trabajo.
(e) Se desarrolla un sentido de compromiso y lealtad en-
tre los empleados. (f) Los empleados obtienen salarios e
incentivos mas altos en base a la produccion. (g) Calidad
y cantidad del aumento de la produccion total. (h) Las
ventas y las cuotas de mercado de la empresa en el mer-
cado mejoran. (i) El beneficio mejora y eso conduce al
progreso del negocio. (j) La buena voluntad de la orga-
nizacion va en alto. (k) Todo esto contribuye al desarrollo
de la economia nacional y el nivel de vida de la sociedad
en su conjunto. Como se indicod anteriormente, el estu-
dio de los antecedentes de satisfaccion laboral permite
la identificacion de determinantes clave de la satisfaccion
laboral en la empresa publica. En consecuencia, se pue-
den emplear estrategias de gestion de recursos humanos
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apropiadas y concretas para motivar y retener a la gente
y mejorar su desempefio laboral.

CONCLUSIONES

Desde los distintos parametros que se han discutido, se
puede concluir que Los hallazgos sugieren direcciones
prometedoras para el disefio de modelos tedricos ya que
se logra describir las percepciones de la cultura orga-
nizacional y la prevalencia de los comportamientos de
ciudadania organizacional entre los empleados, ademas
de que se llega a determinar los aspectos fenomenolo-
gicos mas fuertes y los mas problematicos en el clima
aboral en su relacion con el desempefio a través de tener
clara la teorfa en revision como la organizacion y su es-
tructura que es evidentemente importante para esta in-
vestigacion debido a que los Distritos Educativos poseen
un organigrama tedioso en lo extenso, pero a la vez con
una intencion muy fiscalizadora. Al final se llegd a eva-
luar las propiedades psicométricas de las medidas para
la cultura organizacional para luego identificar cualquier
relacion entre el clima organizacional y el desempeno de
los empleados.
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ANEXOS

Anexo 1. Enfoque desde la empresa publica: Valorado

por supervisores de Distrito Educativo.
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67)
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Stringer
(1968)

Schnei-
der &
Bartlett
(1968)
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Métodos  de
mando
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motivacion
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control

Resultados
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ganizacional
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10,00
4,00

7,00

3,00

3,00

7,00
3,00
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5,00

4,00
4,00
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Rowan
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Fried-
lander
& Mar-
gulies
(1969)

Gavin
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bajo

Emperfio
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Espiritu de tra-
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Espiritu de tra-
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Riesgos
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8,00
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4,00
4,00
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3,00

3,00
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4,00
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36,00 6,00 6,00
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35,00 6,00 5,83
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44,00 8,00 5.50
34,00 7,00 486
31,00 6,00 517
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