Titulo del trabajo: Derribando los mitos de la teoria organizacional

Area 2: Liderazgo y proceso administrativo. Liderazgo admiistrativo

Autores:

Lic. Norberto H. Géngora, Profesor Titular de Sociologia Organizaciownd la
Licenciatura en Administracion de la Facultad denCias Economicas de la Universidad
Nacional de La Plata, Profesor Titular de de Sogia de las Organizaciones de la Facultad de
Ciencias Economicas de la Universidad Nacional des Tde Febrero, Profesor Titular de
Sociologia de las Organizaciones de la Faculta@idecias Econdmicas de la Universidad de
Buenos Aires. Director del Instituto de Investigeas Administrativas de la Facultad de
Ciencias EconOmicas de la Universidad Nacional dea LPlata. E-mail:

gongoral@infovia.com.ar

Lic. Maria Florencia Cicatelli, Ayudante Diplomada de Sociologia Organizacional
de la Licenciatura en Administracién de la FacutladCiencias Econdémicas de la Universidad
Nacional de La Plata. Investigadora permanenténdétuto de Investigaciones Administrativas
de la Facultad de Ciencias Econdmicas de la UndeasNacional de La Plata. E-mail:

florencia.cicatelli@econo.unlp.edu.&icatelli@hotmail.com

Lic. Maria Cristina Acosta, Profesora Adjunta de Sociologia de las Organizessip
Facultad de Ciencias Econdmicas, Universidad dex@udires. E-mail: mcacosta@retina.ar

Lic. Manuela Alconada, Concurrente del Instituto de Investigaciones Adstiativas de la
Facultad de Ciencias Econdémicas de la Universidadciddal de La Plata. E-mail:
manualconada@hotmail.com

Lic. Sergio Alejandro Tapia Marchiori, Ayudante Diplomado de Sociologia de las
organizaciones y Psicosociologia de las organinasioUniversidad Nacional de Tres de FebEerail:

sergio_cabi25@yahoo.com.ar

Lic. Cynthia Srnec, Ayudante de Sociologia de las Organizaciones, Eatule Ciencias
Econdmicas, Universidad de Buenos Aimasacosta@retina.ar

Abstract:

El trabajo presenta un adelanto de los resultadgosadnvestigacion que se esta
llevando adelante en forma conjunta entre el listitle Investigacion en Administracion de la
Facultad de Ciencias Economicas de la Universidadiddal de La Plata y docentes de la
Universidad Nacional de Tres de Febrero y la Usidard de Buenos Aires. La investigacion se
orienta a determinar y analizar cuéles son los céspedel dmbito laboral con los que se
encuentran mas satisfechas las personas y aqualoslos que existe mayor grado de
insatisfaccion. El trabajo recoge los resultadods@) encuestas realizadas en las ciudades de

La Plata, Tres de Febrero, Ciudad Autbnoma de Bugires y otros puntos.



Derribando los mitos de la teoria organizacional

Este trabajo presenta un adelanto de los resultdelda investigacion que se esta
llevando adelante en forma conjunta entre el listitle Investigacion en Administracion de la
Facultad de Ciencias Economicas de la Universidadiddal de La Plata y docentes de la
Universidad Nacional de Tres de Febrero y la Usidaxd de Buenos Aires. La investigacion se
orienta a determinar y analizar cuales son loscagpedel ambito laboral con los que se
encuentran mas satisfechas las personas y aquailoslos que existe mayor grado de
insatisfaccion.

El trabajo recoge los resultados de 1500 encuestdizadas en las ciudades de La
Plata, Tres de Febrero, Ciudad Auténoma de Bueires  otros puntos del pais

La encuesta utilizada, recoge los aportes teddeol®s principales autores de clima.
La misma esta estructurada en ocho bloques, denaleadizan las siguientes dimensiones:

" Satisfaccion general:apunta a relevar la percepcion general del individ
respecto a cuestiones centrales de su “estaraggdaizacion”.

. Estructura: referida a las normas, reglamentos y debereslesidds por la
organizacion.

" Comunicacion: relativa a los intercambios comunicacionales eeltneersonal
y éstos y los directivos

" Recompensas:comprende el sistema de remuneraciones y recompenge
ofrece la organizacion a sus miembros, al iguallgsi@osibilidades de promocion y carrera.

" Relaciones interpersonales:relativa a los vinculos de apoyo mutuo y
solidaridad o posibles rivalidades personalest@amupos que existieran en la organizacion.

" Autonomia: vinculada a la percepcidbn que tienen los miembdes la
organizacién sobre el nivel de responsabilidadviddal con el que pueden desempefiarse y el
grado de libertad para desarrollar su trabajo.

" Organizacion y valores:comprende el sistema de valores que la organizacion
sustenta y guian su accion para con sus empleadishies/usuarios.

" Mi jefe: se relaciona con la percepcion de los empleadgsects a sus
superiores.

Por dltimo se incluye una pregunta general sobneoccree el encuestado que sera la
situacion futura del pais.

La encuesta es autoadministrada. La muestra enaplestd estratificada en varias

categorias que no han sido procesadas aun.

! Se agradece la importante colaboracion para erdgi® de las encuestas, de los alumnos de lasutel afio
2009 de las materias Sociologia Organizacionaladeidenciatura en Administracion de la FacultadGiencias
Econdmicas de la Universidad Nacional de La Pi@aSociologia de las Organizaciones de la Facdika@iencias
Econdmicas de la Universidad Nacional de Tres deefe, de Sociologia de las Organizaciones de dalfeal de
Ciencias Econdmicas de la Universidad de BuenosAire



La recoleccion se hizo de una manera casual y elefemderse este trabajo como un
estudio exploratorio que trata de tener una prirapraximacion a una teméatica muy general.

Los encuestados pertenecen tanto a organizaciciisgs como privadas y ocupan
distintas jerarquias dentro de la organizacion.

La encuesta tiene 63 interrogantes que los resptesldebieron completar siguiendo
una escala de Likert.

La utilizacién de este método tiene la ventaja aldep ser completado con facilidad y
la dificultad de producir en el respondente unaabegpacidad de discriminacién por la
tendencia a homogeneizar las respuestas.

El analisis preliminar de los resultados de algmaaera sorprende, ya que hecha por
tierra muchos de los conceptos mas aceptados elitefatura organizacional y que
supuestamente tienen una amplia divulgacion eméssvariadas entidades.

En este sentido, apoyandonos en los resultadogzachad, seria una falacia pensar que
en las organizaciones los ascensos se realizangydp y no por factores ajenos al desemperio,
que existen canales de expresion de las necesidbdegersonal, que el personal de las
organizaciones tiene iniciativas propias, que ari@mbros de las organizaciones les interesan
otros aspectos ademas del sueldo y que ademas engémizaciones no se trabaja bajo presion.

Por otro lado, pareciera que los jefes, en la gdidad de los casos, contrariamente a
lo que sugiere la mayoria de las teorias orgamimatés, no hacen devolucion sobre el
desempefio de los empleados, y aparece como pern@dadéalta de reconocimiento por logros
y resultados alcanzados por su grupo de trabajo.

Insistimos en que se trata de resultados globp&rs, no obstante ello, observamos
alertas que marcan de alguna manera los aspecttss derganizaciones que generan mas
insatisfaccidn a las personas. Cabe aclarar qgaalinente se tomaron las primeras encuestas
en organizaciones especificas, considerando derexie la encuesta como una herramienta
para detectar cuestiones probleméticas en entidsidgslares. De a poco se comenzaron a
observar regularidades que eran comunes a mudtasdiones. Por ello se considerd oportuno
ampliar la recogida de datos y recopilar un minmeoencuestas significativo para detectar
algunas regularidades.

A continuacion se presenta un andlisis mas detaltkdlos resultados obtenidos a

partir de esta investigacion.

Analisis de resultados
a) Dimension Satisfaccion
Las oportunidades de capacitacion dentro de laan@aciones son insuficientes o
inadecuadas para el 52% de los respondentes. Gisill@acion se presenta respecto a las

posibilidades de desarrollo de carrera que se puedéimbrar, donde el 49% declara tener



cierta insatisfaccién. En cambio, el 71% esta feafi® con la tarea que realiza y el 68 % con la
relacién y comunicacion con pares y subordinadopériores.

La cuestion de la capacitacion en las organizasiogge mas adelante se retoma,
parece ser una de las cuestiones mas problemgiasiblemente porque ésta sea insuficiente o
porque existan expectativas por parte de los empsaayores a lo que las organizaciones
estan dispuestas a brindar; cuestion que pueden@spen muchas organizaciones al temor a la
volatilidad del empleo como consecuencia de elogye los mas capacitados podrian migrar
hacia otras organizaciones. Por otro lado, esttnesde los elementos que con mas facilidad
incide en la ruptura del contrato psicolégico eertrgleado y organizacion.-

El segundo aspecto peor rankeado, - las posibédgldd desarrollo que han tenido los
respondentes en la organizacion- puede generalictioidad laboral teniendo repercusiones

inéditas al no visualizar los respondentes unaainterna en la organizacion.

Gréfico 1. Dimensién Satisfaccion general

3,900 - 3.739
3,800 - 3,805
3,700 | 3,731
3,600 | \ __ Promedio
3,500 ¢ b
3,400 - ' % 381) RSN
3,300 - \ J , N
3,200 - N ! | W3237
3,100 - T ‘\\ /,
3,000 - -
2,900 ‘
Con la Con las Con larelacion  Con la tarea que Con las
comunicacion que posibilidades de con mis realizo estoy oportunidades de
tengo con mis desarrollo estoy subordinados capacitacion que
pares 'y estoy tuve hasta ahora
superiores estoy

Nota: los valores que se exponen en el graficopsomedios construidos a partir de la escala derlike
Se aclara que la escala del eje “y” se ha presermaul el valor minimo en 2,9 a los efectos deifacila
exposicion de los resultados de la dimension

Fuente: elaboracion propia en base a encuestéazadss

b)  Dimension Estructura

Mas del 62% de los encuestados reconoce que triagjjalgin grado de presion, lo
cual haria suponer que podria haber empleadosniygeatras patologias, sufren estrés laboral.

Cabe aclarar que si bien el estrés puede estaionade por factores externos a la
organizacion —tales como aspectos del context@ prilvada, cuestiones personales, etc.- en
este caso, se consulté especificamente sobredipren el trabajo, con lo cual se limitarian los

otros factores.



También debe aclararse que no necesariamente haglagion entre presion y estrés
ya que hay una variable interviniente personal, epi&a tolerancia al estrés y puede morigerar
esta relacion.

Asimismo, el 62% de los respondentes declara g érabajo realiza muchos pasos
y tareas inutiles que le han sido indicadas y cquaripn ser evitadas sin alterar el resultado
final y méas de la mitad sefiala que ademas, lasamymeglas existentes en las organizaciones
lejos de facilitar los procesos de trabajo, loorygEcen o complican. Estas son caracteristicas
propias del estilo de gestion burocratico, quedasias caracterizan por la tendencia a escribir
mas que a hablar, al conservadurismo y gran ap&gormrmas y reglas, la tendencia a evitar el
conflicto, la subestimacion de la necesidad de vianola implementacién de numerosos
controles frente a los errores y la escasa coneinic&ntre distintas jerarquias y sectores de la
organizacion.

Posiblemente no se esté cuestionando el sisternarhtico de gestidén sino el exceso
de este sesgo.

Contrariamente, el 80% de los encuestados declaea cpnoce claramente los
objetivos de su trabajo y las actividades que sosudresponsabilidad y que también conocen la

contribucién de su tarea al fin de la organizacion.

Grafico 2. Dimension Estructura
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Nota: los valores que se exponen en el graficopsomedios construidos a partir de la escala derLike
Se aclara que la escala del eje “y” se ha preserm@u el valor minimo en 2,9 a los efectos deifacila
exposicion de los resultados de la dimension

Fuente: elaboracion propia en base a encuestéazadss

c) Dimension Comunicacion

Dentro de los aspectos peores rankeados entretasdimensiones aqui descriptas,
aparecen los relativos a la comunicacion orgaronati En ese sentido, parecieran no existir
canales vdlidos de expresion de las necesidadegedsbnal — afirmado por un 63% de los
respondentes- y lo que es mas llamativo, lo imptetajue sucede en las organizaciones
pareciera llegar a los empleados a través de camdlermales como el denominado “radio
pasillo” o rumores y comentarios, aseverado iguatmpor el 63%.

Segun el 53 % de los encuestados, las autoridadg®to comunican claramente los
objetivos de las organizaciones y los resultad@s\gun alcanzando periddicamente. Por otra
parte, la comunicacion con pares parece ser sdtst y la adecuada para el desarrollo del
trabajo en el 80% de los casos. Respecto a la doauidin con superiores el 59% considera que
es satisfactoria, agil y oportuna.

Es posible que las organizaciones tengan faleciaminicacionales al menos segun
las expresiones de los respondentes.

Por otro lado, se visualizaria cierta verticalidiz$de el momento que es positiva la
comunicacion descendente, aunque con dificultages; otro lado existe una cierta
impermeabilidad entre los sectores superioresegiimés de la organizacién, de alli la “radio
pasillo” y la imposibilidad de canales de expresiérias necesidades del personal.

Grafico 3. Dimension Comunicacion
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Nota: los valores que se exponen en el graficopsomedios construidos a partir de la escala derLike
Se aclara que la escala del eje “y” se ha preserm@u el valor minimo en 2,9 a los efectos deifacila
exposicion de los resultados de la dimension

Fuente: elaboracion propia en base a encuestéazadss

d) Dimension Recompensa

Lejos de reflejar lo que las teorias organizaciemabugieren respecto a las
promociones y ascensos, la amplia mayoria de thgiduos encuestados consideran que estos
mecanismos no se realizan en funcion del méritodgsempeffo sino por otras cuestiones que
ameritarian profundizar las investigaciones y aufierimos pueden estar ligadas con fenébmenos
como el llamado “amiguismo”, el nepotismo y clidisi®c’, entre otros. Como ya se expreso
anteriormente, esto estaria asociado con el hezlgoella mayoria de los respondentes no tiene
una percepcion clara de los puestos a los queidabeendiendo en el futuro para hacer carrera
en la organizaciobn donde se desarrolla, lo queejeefuna vez mas una falencia en la
comunicacion o bien en el disefio de la carreraal@®n dentro de las organizaciones.

Respecto a las recompensas, el 68% de los enco¢ind la percepcion de que en
las organizaciones existe un marcado interés psalatio por sobre otras cuestiones, echando
por tierra que la motivacion principal sea por gjnia autorrealizacion o el desarrollo de una
trayectoria de carrera dentro de una organizaéidéimismo, el 56% de los respondentes no se
encuentra satisfecho respecto a la remuneracidrdaen comparacion con la que se paga en
organizaciones similares. También hay un importdetontento - 54% de los encuestados -
respecto a la utilidad y oportunidad de la capeiditarecibida en las organizaciones, como se
expresd en apartados anteriores. Resulta llamagjivola mitad de los encuestados dice no
sentirse valorado y reconocido por la organizadidmde trabaja.

En relacion a los factores que generan satisfasg@ncuentra el hecho de percibir el
salario en los plazos establecidos legalmente pdogficios no monetarios que la organizacion

otorga tales como obra social, dias por examemmdias, entre otros.

2 Debe aclararse que no estéa claro a qué considemto y desemperio las personas encuestadas.

3 Goéngora, Norberto, Nébile, Cecilia y Colombo, Matéla Paz. Un emergente social de los resultadts de
encuesta de percepcion de la corrupcion privadaultéa de Ciencias Economicas, Universidad Nacidedla
Plata, julio de 2010. Sin editar



Grafico 4. Dimension Recompensa
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Nota: los valores que se exponen en el graficopsomedios construidos a partir de la escala derlike
Se aclara que la escala del eje “y” se ha presem@al el valor minimo en 2,9 a los efectos deifacila
exposicion de los resultados de la dimensién

Fuente: elaboracién propia en base a encuestazactss

e) Dimension relaciones interpersonales

Respecto a las relaciones entre empleados y stgrse destaca la falta de confianza
existente, aspecto que es sefialado por el 65% deéndlividuos encuestados. Si bien la
desconfianza social ha aumentado en muchos paitegesa plantear que este aspecto tiene
consecuencias importantes en el modelo de gest&mlgs relaciones interpersonales. Por un
lado, a mayor desconfianza aumenta la necesidazbmteol y consecuentemente los costos
financieros organizacionales. Por otro lado, lacdeanza genera roces, conflictos y
problemas comunicacionales de importancia. Esmetate distinto gerenciar con confianza que
con desconfianza. Es posible tambien que existarelaaion entre desconfianza, control y
temor.

En relacién a esto, también se observa la faltpedtenencia al grupo de trabajo que
siente una gran proporcion de respondentes (71%gcra que hay divisiones y grupos
diversos, que lejos estan de configurar “un vendadeupo de trabajo en el que todos nos
sentimos parte” o “una gran familia”, como muchagaaizaciones pregonan en sus valores
institucionales. Para reafirmar lo dicho, tambiémarace indicado por el 80% de los
encuestados, la falta de colaboracion y ayuda metnise las diferentes areas de las

organizaciones.



Lo que se destaca como positivo es el trabajo epogy la colaboracion existente

dentro del area para sacar adelante el trabajo.

Pareciera que triunfa en las organizaciones laeted al individualismo, a la

fragmentacion y a la falta de integracion, salveledirea inmediata de trabajo.

Gréfico 5. Dimensién Relaciones interpersonales
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Nota: los valores que se exponen en el graficopsomedios construidos a partir de la escala derlike

Se aclara que la escala del eje “y” se ha presermaul el valor minimo en 2,9 a los efectos deifacila

exposicion de los resultados de la dimension

Fuente: elaboracion propia en base a encuestéazadss

f)

Dimensién autonomia

Se sefiala como importante la falta de iniciativdadgente y a la vez el temor de la

mayoria de expresar desacuerdo u opiniones y pérgas contrarios a lo que establecen los

jefes. Ambas cuestiones podrian relacionarse sigmeos que muchas veces, iniciativas propias

de los empleados no son tenidas en cuenta porapomgrse con practicas habituales o

propuestas por los jefes.

Aparecen en estos resultados, cierta tendenciacapéb las organizaciones que

incentivaria a la introspeccion de sus integrafdesual se relacionaria directamente con el

temor.

Sin embargo, es llamativa la autonomia para deciino organizar su trabajo. Los

problemas parecen surgir en la relacién con l@sjafotras areas de trabajo.



Grafico 6. Dimension Autonomia
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Nota: los valores que se exponen en el graficopsomedios construidos a partir de la escala derLike

Se aclara que la escala del eje “y” se ha presem@al el valor minimo en 2,9 a los efectos deifacila

exposicion de los resultados de la dimension
Fuente: elaboracion propia en base a encuestézackd

g) Dimension organizacion y valores

Por otra parte, mas de la mitad de los encuestiidesonocer personas que trabajan
en la misma organizacion y quieren irse de elldalsedo el 47% de los mismos, que trabajar
en esa organizacion no les brinda prestigio en exicado laboral. Menos del 50% de los
encuestados, sefiala que el comportamiento de &mipegion es guiado por ética y que la
organizacién tiene un fuerte compromiso sociallaaomunidad.

Prestigio y ética parecen ser elementos que Iponeentes no estan encontrando en
las organizaciones que trabajan. Temas que hogrtiamplio desarrollo, como la credibilidad -

vinculada al prestigio- y la responsabilidad soem@lpresaria —vinculada a la ética- parecen

tener un campo de desarrollo limitado en las organdnes.

10



Grafico 7. Dimension Organizaciéon y Valores
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Nota: los valores que se exponen en el graficopsomedios construidos a partir de la escala derLike

Se aclara que la escala del eje “y” se ha presem@al el valor minimo en 2,9 a los efectos deifacila

exposicion de los resultados de la dimension

Fuente: elaboracion propia en base a encuestézacks

h)  Dimensién “Mi jefe”

Respecto a las caracteristicas de los jefes, @ @6 los encuestados sefiala la falta de

devolucion periédica sobre el desempefio de loseatdpk y el 52% el escaso reconocimiento

de los logros y resultados que alcanzan con sajugdor parte de los jefes. Por otro lado, solo

menos del 50% de los encuestados reconoce queftss lpgran el desarrollo de todas las

capacidades y habilidades de sus colaboradore® wau creativos en relacion a la forma de

hacer el trabajo; se reclama, en algin punto, miayaginacion para generar propuestas para

realizar de formas alternativas las tareas halesualambién se reclaman directivas claras y

precisas sobre lo que se espera de cada empleado.

Posiblemente haya que realizar un gran esfuerzeapacitar a los jefes en los

aspectos que sefialan los respondentes que si btén enuy tratados en la literatura

organizacional, no parecen internalizados en laectia de los mandos medios.
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Grafico 8. Dimension “Mi jefe”
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tiene claro el muestrarespeto promueve el consigue jefe directo me
rumbo delos consus trabajo en equipo resultados para la siento totalmen
serv/prod que colaboradores org. (eficiencia, satisfecho
ofrecelaorg. satisfaccion de
ciudadanos, etc.)

Nota: los valores que se exponen en el graficopsomedios construidos a partir de la escala derLike
Se aclara que la escala del eje “y” se ha presem@al el valor minimo en 2,9 a los efectos deifacila
exposicion de los resultados de la dimension

Fuente: elaboracion propia en base a encuestézacd

Para finalizar podemos decir que analizando endagregada todas las dimensiones
pareciera que el problema mas serio dentro de riganizaciones son las comunicaciones
existentes, seguido por la poca autonomia en ehjoalas falencias en las relaciones
interpersonales y las recompensas existentes.

Por el contrario, los individuos se encuentran drdset satisfechos con la tarea que
desarrollan, con las caracteristicas de la estaicganizacional, y con la relacion con el jefe
globalmente considerado.

Si se considera cada uno de los 63 items de laestaclas mayores calificaciones
fueron para los siguientes: en esta organizaciémpgie percibo la remuneracion en término,
conozco objetivos de mi trabajo y actividades a&ango, se como contribuye mi tarea al fin de
la organizacion, mi jefe inmediato tiene clarowhbo de los servicios / productos que ofrece la
organizacion, la comunicacion que tengo con migpas adecuada para el desarrollo del
trabajo, mi jefe inmediato muestra respeto concsieboradores, con la tarea que realizo estoy
satisfecho, tengo acceso a la informacion que iteqgesra trabajar, en mi area trabajamos en
equipo y nos ayudamos para sacar adelante el drgbapr ultimo, poseo autonomia para
decidir cdmo organizar mi trabajo.

Sin embargo, es para destacar aquellos items oterdn peor calificacion que

generalmente estan muy tratados en la literatura jper los resultados de este trabajo muy
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“maltratados” en las organizaciones. Los elememtds problematicos — peor rankeados -
serian que los ascensos no se realizan consideeAmdérito o el desempefio, que no existen
canales de expresion de las necesidades del persof@dta de iniciativa de la gente, que a los

miembros de las organizaciones solo les interesaedtlo, que se trabaja bajo presion, que los
miembros se enteran de lo importante que sucetle@ganizacion a través de "radio pasillo”,

el jefe inmediato no da una devolucidon sobre ekngefio periddicamente, que se realizan
pasos indtiles en mi trabajo diario, que existecdefanza entre empleados y superiores, que
las autoridades comunican claramente los objetigeserales y los resultados que va

alcanzando la organizacion y que en la organizamdos se sienten parte de un verdadero
grupo de trabajo.

Pareciera ser que hay una distancia muy grande lenprescripto o el debe ser de las
organizaciones y la realidad. El problema que ssemta es que los estudios empiricos que
tratan este Ultimo aspecto son muy limitados y @sese piensa que los esquemas o modelos
deseables estdn implementados en las organizaciBsts trabajo parece decir lo contrario,

pero los mitos sélo se derriban con la investigaeidpirica.
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