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RESUMEN

Este trabajo presenta una revision detallada sobre un
campo de investigacion importante, de las ciencias
administrativas conocido como clima organizacional.
Dicha revision se realizd con la finalidad de cimentar
estudios sistemadticos y no intuitivos sobre el tema, asi
como para senalar posibles puntos de partida de futuras
lineas de investigaciones. A partir de una investigaciéon
documental, y en el dmbito de una revisién descriptiva,
se presentan algunas aproximaciones sobre la
conformacion del clima organizacional seguido de la
evolucion de su definicién, su clasificacion, y algunos
modelos y dimensiones para la formulacién de hipdtesis
sobre este constructo. Se concluye que, a pesar de la
existencia de numerosas tipologias sobre el clima
organizacional muchas de ellas carecen de validacion,
por lo que la tendencia actual es a describir dicho
constructo  en  funcién de las dimensiones que
caracterizan a la organizacion; se deduce que el estudio
del clima organizacional no puede delimitarse a una
clasificacién  particular, por el confrario  cada
organizacién es distinta, por estar integrada por personas
igualmente diferentes. Se vislumbran grandes retos o
desafios para el clima organizacional, como campo de
investigacion sistemdtica sobre lo que sucede en las
organizaciones, acelerada por la continua movilidad
poblacional y los movimientos migratorios producido en
los Ultimos afos en el mundo.
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ARTICULO DE REVISION

Organizational climate: Literature Review

This paper presents a detailed review of an important
research field, of the administrative sciences, known as
organizational climate. This review was carried out in
order to establish systematic and non-intuitive studies on
the subject, as well as to indicate possible starting points
for future lines of research. From a documentary
research, and within the scope of a descriptive review,
some approaches are presented on the conformation
of the organizational climate followed by the evolution
of its definition, its classification, and some models and
dimensions for the formulation of hypotheses about this
construct. . It is concluded that, despite the existence of
numerous typologies on the organizational climate,
many of them lack validation, so the current trend is to
describe said construct based on the dimensions that
characterize the organization; It follows that the study of
the organizational climate cannot be limited to a
particular  classification, on the confrary, each
organization is different, as it is made up of equally
different people. Great challenges or challenges are
looming for the organizational climate, as a field of
systematic research on what happens in organizations,
accelerated by the continuous population mobility and
migratory movements produced in recent years in the
world.

Key words: human talenf, mofivation, management,
organization, direction.
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1. Introduccion

El clima organizacional es un constructo
complejo, de forma usual es observado vy
descrito de forma intuitiva o espontdnea,
todos los miembros de la organizacién lo
perciben pero pocos son capaces de
definilo o determinarlo objetivamente. Con
frecuencia es percibido y evaluado por los
supervisores, para tratar de explicar e incidir
en el éxito organizacional, con base a su
intuicién, su sentido comun y considerando
las  diferencias enfre  personas y
circunstancias.

Estudios recientes evidencian que las
organizaciones en la prdctica no otorgan
suficiente importancia a temas como el
ambiente laboral, la satisfaccidn y la
motivacion de los trabajadores, quienes son
cada vez mds inconformes con el ambiente
de frabajo en el que se desenvuelven, lo
cual incide en su desempeno laboral. No
obstante, la complejdad de dichos
constructos y los requerimientos competitivos
de las organizaciones ameritan un manejo
6ptimo de sus recursos humanos, cimentado
en estudios sistemdticos.

Por lo anterior, el presente estudio tuvo
por objeto resumir la informacion relevante
sobre el tema del clima organizacional,
facilitando una visibn de su estado actual;
esto fue posible a partir de una cuidadosa
recopilacion de la bibliografia o documentos
publicados histéricamente sobre el tema, la
cual  fue posteriormente organizada
cronolégicamente, sintetizada, integrada vy
razonada. Dicho objetivo se considerd
relevante a los fines de identfificar, no solo
informacién amplia sobre el tema, de lo que
se conoce o se ha investigado, sino también
destacar aquellos aspectos controversiales
o poco difundidos que pudieran senalar
posibles puntos de partida de futuras lineas
de investigaciones, y facilitar la preparaciéon
de bases conceptuales para futuros estudios,
comunicaciones, o simplemente contribuir
con la preparacién de protocolos de clase,
con el correspondiente ahorro del tfiempo de
buUsqueda.
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Posterior a la definicién del tema objeto
del trabajo y a la justificacidon de su estudio,
el contenido del presente documento se
encuentra esfructurado en: metodologia y
alcance de la revision, en el cual se
muestran las estrategias de busqueda vy
criterios de selecciéon de datos, propias de
una investigacion documental; seguido del
desarrollo, a manera de una sintesis de los
documentos, investigaciones o frabajos
consultados, organizados cronoldégicamente,
acompanados de argumentaciones vy
reflexiones del autor, sobre algunos detalles
destacables. Finalmente, se presentan las
conclusiones de la revision readlizada vy
algunas consecuencias o implicaciones de
la misma, como posibles problemdticas o
futuras investigaciones.

2. Metodologia

El presente estudio, ademds de calificar
como una investigacidn documental, se
ubica en el dmbito de una revisidn
descriptiva.  Siguiendo la  clasificacion
presentada por Squires (1994), citado en
Vera (2009), para los trabajos de revisidn
(exhaustivas, descriptivas y evaluativas), el
dmbito descriptivo se justifica dado que
proporciona un material actualizado sobre
los conceptos del clima organizacional y su
evolucion para la ensenanza vy futuros
protocolos de investigacion.

Respecto a la ruta en la busqueda del
conocimiento, conocido como enfoque
seguido, la investigacién se orientd de forma
cualitativa con énfasis en lo
fenomenoldgico, dado que lo importante
fue interpretar y comprender el fendmeno
asociado a las variables sociales con alto
grado de significacidn  subjetiva, con
observaciones generales al principio para
luego separar todos elementos y hallar una
vision propia del fendmeno estudiado
(Babbie, 1999).

Las etapas seguidas para desarrollar
dicha revision, fue la definicidn del objetivo
de la revisién, la busqueda de informacién
en fuentes primarios, secundarias y ferciariq,
para posteriormente organizar
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cronolégicamente la informacion hallada
mediante la estructuracién del presente
articulo.

Las estrategias de buUsqueda y seleccion
de la informacién recabada, consistieron en
el uso de bases de datos y de tesauros, los
cuales ayudaron a ubicar las palabras
claves del tema abordado; la busqueda
abarco la literatura cldsica desde la década
de los anos 60, hasta inicios del Siglo XXI. Los
documentos consultados fueron
seleccionados, siguiendo los lineamientos
senalados por Quivy y Campenhoudt (2005).
Especificamente, en principio los
documentos fueron examinados, en su fitulo
y resumen, y por su vinculacién a la
temdtica investigada, asi como por la
autenticidad de los documentos.
Posteriormente, fueron seleccionados segun
la exactitud, precision, pertinencia, vigencia
o aplicabiidad de sus resultados en el
medio. Finalmente, los datos fueron
procesados, mediante una codificacién,
agrupacion  y  categorizacion, lo  cual
favorecié la triangulacion adecuada o
contrastacién cronolégica dada por los
autores de los documentos.

3. Desarrollo

3.1. Aproximaciones sobre la formacién del
clima laboral

Rousseau (1988) y Moran y Volkwein
(1992) con sus investigaciones ofrecen
diferentes aproximaciones sobre la
formacién del clima laboral. Rousseau (1988)
intenta descubrir el desarrollo y formacién
del constructo, en un proceso que inicia al
resaltar las caracteristicas organizacionales,
con predominio de factores
organizacionales o situacionales, pasando
por las representaciones cognitivas e
interpretaciones de los factores individuales,
hasta llegar a las percepciones
fundamentales o globales de la interaccién
persona - situacion.

En el predominio de los factores
situacionales, por su importancia histérica es
necesario referirse a Katz y Kahn (1966), para

291

gerencial

quienes el clima es el resultante de un
numero de factores que se reflejan en la
cultura total de la organizacién referida en
su globalidad; de esta manera el clima
laboral se enfiende como el sistema
predominante  de  valores de una
organizacién, mediante el cual los
investigadores pretenden llegar a la
identificacion  del mismo para intentar
incrementar la efectividad, gracias a la
combinacién de climas con las
caracteristicas personales de los individuos.
Una definicion de alta difusidon, por su
viabilidad operativa, la presenta Forehand y
Gilmer (1964). Segun estos autores, el clima
es un conjunto de caracteristicas que
describen una organizacién, y que la
distinguen de otras, de relativa duracién en
el tiempo y con influencia en la conducta de
las personas. De esta manera, el constructo
estd compuesto por una serie de elementos
utilizados comuUnmente para referirse al
individuo en un ambiente, incluyendo todo
lo que le hace reaccionar, configurando el
contexto de estimulos e interrelaciones
propios de la vida social en la organizacién.
Este planteamiento es criticado en su
generadlidad y escasa especificacion de
variables (estructura, productos y
tecnologia), también ha sido acusado por
referirse mds a las actitudes y a la motivacién
(Tagiuri, 1968). Por ello, Tagiuri (1968)
fundamenta sU definicién en la
caracteristica del ambiente total, como una
cudlidad relativamente  duradera  del
ambiente que es experimentada por sus
habitantes con influencia en su conducta,
descrita en términos de valores o en un
conjunto particular de caracteristicas (o
atributos) del ambiente. El primer elemento
resaltado es la relativa estabilidad que se
atribuye al clima, lo que significa posibilidad
de medicion y cambio. El clima estd basado
en caracteristicas de la realidad externa, del
ambiente, percibido y experimentado por los
individuos. Finalmente, el clima es algo
fenomenolégicamente exterior al individuo,
pero que confribuye a su naturaleza y tiene
consecuencias directas sobre el
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comportamiento al actuar, sobre sus
actitudes y sus expectativas.

En anos subsiguientes, aparece Ila
definicion de Campbell, et al. (1970),
basada en un conjunto de propiedades y
componentes determinantes, que en la
literatura se consideran elementos que
contribuyen a la formacién del clima. De
esta  manera, se define el clima
organizacional como un conjunto de
atributos especificos de una organizacién
particular, que puede ser inducido por el
modo en el que la organizacién se enfrenta
a sus miembros y su entorno. Para el
individuo dentro de la organizacioéon, el clima
toma la forma de sus actitudes vy
expectativas, que describen la organizacién
en términos de caracteristicas estaticas, tal
como grado de autonomia y las
contingencias “conducta-resultado” y
“resultado- resultado”. A esta definicién,
Hellriegel y Slocum (1974) adiciona un nuevo
ingrediente, para  conformar  una
adaptacién de la definicion de Campbell
(1970):

El clima laboral se refiere a una serie de
atributos que pueden percibirse acerca de
una organizacién particular  y/o  sus
subsistemas, y que puede inducirse del modo
en que la organizacién y/o sus subsistemas se
relacionan con sus miembros y ambiente.
Cuatro elementos estdn implicados ... a) el
cardcter descriptivo mds que evaluativo de las
respuestas perceptuales; b) se trata de un nivel
macro mds que de un nivel micro; c) la unidad
de andlisis, como consecuencia del nivel
macro, tiende a ser atfributo de la organizacion
o de los subsistemas mds que de los individuos;
d) finamente, las percepciones fienen
consecuencias potenciales para la conducta”
(Hellriegel y Slocum, 1974, s.p.).

La definicién de Payne (1971) se enmarca
claramente dentro de la ftradicién que
considera el clima como un afributo
organizacional con existencia independiente
de las percepciones de los individuos. Hasta
aqui, las definiciones no logran su intento de
ver el clima como una readlidad
organizacional.

En el mismo senfido, Ekvall (1983)
introduce algunas limitaciones a la definicién
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de Payne, y posteriormente publicado en
Payne y Pugh (1976) citado en Bretones,
(2008), al indicar que el clima organizacional
es el conjunto de actitudes y conductas que
caracterizan  la  vida  organizacional,
originada de las interacciones individuos -
entorno, por lo que cada miembro percibe y
describe el clima en funcién de sus propias
percepciones. Estudiar el clima en funcién
de estas percepciones individuales no es lo
mismo que el clima sean las percepciones,
sino que se debe considerar la realidad
organizacional como las jerarquias
informales o las normas de grupo (Ekvall,
1983). La definicién de Ekvall (1985) delimita
la de Payne, en el sentido de que en ella se
diferencian tres conceptos: a) la cultura
organizacional (valores y creencias bdsicas),
b) la estructura social, c) y las relaciones
laborales. Es importante resaltar que cuando
se define el clima objefivamente, no se
niega la existencia de las percepciones. El
clima es percibido por el individuo y en
funcidon de estas percepciones se hace la
descripcion del mismo, como también se
puede hacer por ofros medios (observadores
externos, por ejemplo).

Mds adelante cronoldgicamente
aparece la definicion de Glick (1985), en la
que el clma es un atributo de la
organizacién, como un término genérico
para una extensa clase de variables
organizacionales, mds que psicoldgicas, que
describen el contexto organizacional para
las acciones del individuo. El clima es un
resultado de procesos socioldgicos
organizacionales, sin negar el papel que los
procesos de interaccidn juegan en su
formacién, y debe existir para la poblacidn
como un todo o no existe para ninguno.
Estas  variables  organizacionales  que
aparecen en la definicién, incluyen las
prdcticas interpersonales (el clima social)
(Schneider, 1973) 'y los significados
desarrollados intersubjetivamente que
resultan de los procesos organizacionales de
toma de sentido (Glick, 1985).

En el predominio de los factores
individuales, se ubican definiciones donde el
clima organizacional es una estructura
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perceptual y cognitiva de la situaciéon
organizacional que los individuos viven de
modo comun. Los individuos forman su
propia percepcién de lo que les rodea para
estructurar sus actitudes y conductas; por
ello el clima pertenece a los individuos y es
una percepcion sumaria del ambiente. Asi
para Schneider (1983) las percepciones del
clima son descripciones psicolégicamente
fundamentales en las que hay acuerdo para
caracterizar las prdcticas y procedimientos
de un sistema. Resalta en esta definicion el
cardcter de proceso de construccion de
significado que permite a los individuos
desarrollar  las conductas  apropiadas,
pudiendo dar origen a diferentes climaos.
Segun esto, el clima psicoldgico lo forman las
descripciones individuales de las prdcticas y
procedimientos organizacionales (Joyce vy
Slocum, 1982) y deberd usarse en el futuro,
segun James y Jones (1974), para identificar
aqguellas investigaciones que se refieren al
clima individual como  percepciones
abstractas, o) como afribuciones
generdlizadas. El clima laboral es una
percepcién descrita colectivamente por los
individuos presentes en el ambiente. En ofras
palabras, es una estructura perceptual y
cognitiva colectiva o comun de la situacion,
valorada a través de las percepciones
individuales en puntuaciones promedio.

Las definiciones de autores como Joyce y
Slocum (1979) y James y Sells (1981). Joyce y
Slocum (1979), se ubican dentro de las
corrientes anteriores, al definir el clima como
las percepciones que los individuos tienen
del ambiente y de su intersubjetividad. Esta
intersubjetividad consciente produce una
influencia mutua en las percepciones, lo que
implica interaccién social. Por su parte,
James y Sells (1981), definen el clima
psicolégico como las representaciones
cognitivas del individuo sobre los eventos
situacionales relativamente cercanos,
expresadas en términos psicoldgicos y de
significatividad de la situacidn para el
individuo.

Un tercer grupo de definiciones
corresponde al predominio de la interaccién
persona-situacién. La perspectiva  del
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interaccionismo simbdlico sobre el clima
sostiene  que en las  interacciones
comunicativas cada individuo responde a
los elementos de la situacién definiéndolos e
interpretdndolos de modo idiosincrdtico.
Estas maneras de interpretar y definir forman
los distintos climas de grupo y subgrupo en la
organizacion, debido a las interacciones que
se producen dentro de los mismos. Parfiendo
de que los procesos de socializacion de los
nuevos empleados son los que dan
origen a los climas, las interacciones
sociales en el lugar de ftrabajo ayudan a
los nuevos a comprender el significado del
contexto de trabagjo. Y es a fravés de las
intferacciones sociales como los individuos
llegan a tener percepciones similares del
contexto (Schneider y Reichers, 1983).
Ademds del predomino de factores
situacionales, individuales y de interaccion,
Moran y  Volkwein  (1992) en  sus
investigaciones presentan cuatro
aproximaciones para explicar la formacién
del clima de diferentes unidades sociales
(estructural,  perceptual, interactiva vy
cultural), parfiendo del dilema de que el
clima laboral ha sido validado como un
fendmeno de la organizacion (Cuadro N° 1).
Las dos primeras, basadas en la dicotomia
del clima como atributo del individuo y de la
organizacién, son las que dominaron
inicialmente este tipo de estudios. Las dos
Ultimas representan  modos de salvar la
dicotomia, proponiendo una visibon mas
global e integradora, teniendo implicaciones
metodoldgicas en los estudios empiricos.
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Cuadro n° 1. Resumen de enfoques del clima laboral

Descripcion Criticas Investigadores
Se considera el clima es una manifestacién  -No se puede explicar por qué grupos Guion (1973)
- objetiva de la estructura de la organizacion. dentro de la misma organizacién forman Indik (19695
g Se forma porque los miembros estén climas diferentes. Inkson (1970)
|=_> expuestos alas caracteristicas estructurales -Las caracteristicas estructurales muestran Payne
O comunes de una organizacion. Como con frecuencia relaciones inconsistentes con Pugh (197¢)
2 resultado de esta exposicion tienen el clima.
t» percepciones similares, las cuales -Consideracion inadecuada de la respuesta
¥ representan su propio clima laboral. subjetiva a las caracteristicas estructurales.
-No tiene en cuenta los procesos grupales en
la formacion del clima.
La base para la formacién de clima estd -Al - colocar  lo fuente  del  clima James (1978)
dentro del individuo. enteramente  denfro  del  perceptor James y Jones (1974)
3:' Reconoce que los individuos responden a individual niega la posibilidad de una Joyce y Slocum
2  \voriables situacionales de una forma que  feoria de composicién o la explicacion (1982,1984)
& para elos tiene significado desde un  para la formacion del clima como una Schneider y Reichers
g punto de vista psicolégico. propiedad organizacional. (1983)
w clima es una descripcion individual,  -Asume que el significado es algo que
psicolégicamente  procesada, de las  aportan los individuos € imponen en la
caracteristicas y condiciones  situacién, no considerando la influencia de
organizacionales. la interaccion social en el desarollo de
significados.
la interaccién de los individuos ol -No considera como contexto mds amplio, la Blumer (1969) Joyce
g responder a una situacién aporta el cultura organizacional y su influencia en la y Slocum (1979)
= acuerdo compartido que es la base del interaccion entre los miembros del grupo. Poole y McPhee
g clima laboral. (1983)
o Schneider y Reichers
s (1983) Terborg (1981)
:t' El clima laboral se crea por un grupo de  -Requiere clarificacion de la relacion entre Allcire y Firsirotu (1984)
g indiiduos que actuan reciprocamente y  cultura organizacional y clima. Ashforth (1985) Geertz (1973)
= compaten una  estuctura  comin, Goodenough (1971)
3 abstracta (cultura de la organizacion). Keesing (1974)
McPhee(1985)
Fuente: Tomado de Moran y Volkwein, (1992,p.23-24).
3.2. Principales definiciones y organizacionales valoradas a fravés de
clasificaciones de clima organizacional percepciones (Forehand y Gilmer, 1964 vy
Numerosos  investigadores, como Friedlander y Margulies, 1969), donde se
Campbell, et al. (1970), James y Jones supone que dominan los  factores

(1974), Schneider (1973), Naylor, Pritchard e
llgen (1980), han intentado clarificar los
aspectos relevantes en la definicidon de clima
organizacional; a la vez cuestionan el valor,
la utilidad vy la relevancia del concepto para
la comprension de la conducta
organizacional, dada la dificultad de dicha
definicion. Sin embargo, la relevancia vy
utilidad prdctica del concepto hacen que

permanezca denfro de la literatura
organizacional.
Las definiciones sobre el clima

laboral han evolucionado desde aquellas
que se refieren a las caracteristicas
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situacionales u organizacionales, hasta los
esquemas cognitivos (James y Jones, 1974,
James y Sells, 1981, y Schneider, 1973), en los
cuales los factores individuales son los

principales determinantes, pasando por los
resUmenes de percepciones (Schneider vy
Reichers, 1983) con la interaccién personas y
situacion (cuadro N° 2). Segin Rousseau
(1988), no hay investigaciones que senalen
han

cual de esta evidencias empiricas
recibido mds apoyo.
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Cuadro N°2. Vision cronolégica del clima organizacional

Avutor

Definicién

1964

Forehand y Gilmer

Conjunto de caracteristicas que describen a una
organizacion, las cuales:

a) Distinguen una organizacidn de otra. b) Perduran a través
del tiempo. c) INnfluyen en el comportamiento de las
personas en las organizaciones. Es la personalidad de la
oraanizacidn

1968

Litwin

Pone énfasis en los aspectos motivacionales del clima al
definiro como la cualidad o propiedad del ambiente que:

a) Perciben o experimentan los miembros de la
organizacion.

) Influyen sobre la conducta de estos. El clima laboral es el
resumen del patron total de expectativas y wvalores de
incentivo que existen en un medio organizacional dado.

19468

Taigiuri

Es una cualidad relativamente duradera del ambiente total
que: a) Es experienciada por sus ocupantes. b) Influye en su
conducta. c) Puede ser descrita en téminos de walores
de un conjunto particular de caracteristicas (o atributos)
del ambiente. El clima es fenomenoldgicamente externo al
actor. pero estd en la mente del observador.

1968

Litwin

un proceso psicolégico que inteniene entre el
comportamiento y las caracteristicas organizacionales.

1248

Friedlander y
Maraulie

Propiedades organizacionales percibidas que intervienen
entre el combaortamiento ly caracteristicas

1970

Campbell,Dunnette,
Lawler y Weick

Conjunto de atributos especiicos de una organizacidon
particular que puede ser inducido por el modo como la
organizacion se enfrenta con sus miembros y su entorno.
Para el miembro en particular dentro de la organizaciéon, el
clima toma la forma de un conjunto de actitudes y de
expectativas que describen las caracteristicas estdticas de la
organizacién, y las contingencias del comportamiento-
resultfado y del resultado-resultado. EI clima son las

percepciones indivMduales de |las variables obietivas v _de los

1971

Payne

Un concepto fundamental que refleja los contenidos y la
fuerza de los valores prewvalentes, las normas, las actitudes, las
conductas y los sentimientos de los miembros de un
sistema social que pueden ser medidos operacionalmente a
traves de las percepciones de los miembros del sistema u
otros medios observacionales u objetivos. Considera el clima

1972

Schneider y Hall

Percepciones que tienen los individuos de
sus organizaciones, influidas por las caracteristicas
de la organizacidn y del individuo.

1974

Hellriegel y Slocum

Esta definicion es una adaptacion de la de Campbell
et al. (1270): el clima laboral se refiere a una serie de
atributos que pueden percibirse acerca de una
organizacidon particular y/o sus subsistemas, y que puede
inducirse del modo en que |la organizacidn y/o sus
subsistemas se relacionan con sus miembros y

1974

James y Jones

Significado psicoldogico de representaciones
cognitivas;
percepciones.

1975

Schneider

Percepciones o interpretaciones de significado que
ayudan a los indiMduos a tener conocimiento del mundo
Yy saber cdmo comportarse. Las percepciones del clima
son descripciones psicoldgicamente fundamentales en
las gue hay acuerdo para caracterizar las prdacticas

1975

Porter, Lawler y
Hackman

Se refiere a las propiedades habituales, tipicas
o caracteristicas de un ambiente de trabajo concreto,
su naturaleza, segin es percibida y sentida por
aquellas personas que trabajan en &él, o estdan

1976

Evan

El clima laboral es una percepcidn multidimensional por
parte de los miembros vy los no-miembros de atributos
esenciales o del cardcter de un sistema organizacional.

1976

Payne y Pugh

El clima describe los procesos

comportamentales caracteristicos en un sistema social
de forma puntual. Estos procesos, que han llegado a
formar parte del constructo, reflejan los valores, actitudes
Yy creencias de los miembros.

1976

Payne,Fineman y
wall

Consenso de las caracteristicas indivMduales sobre
la organizacidon.

1978

James y otros

Suma de las percepciones de los miembros sobre
la organizacidn.

1979

Joyce y Slocum

Los clima son: perceptuales, psicoldgicos,
abstractos, descriptivos, no evaluativos y no son acciones.
Son las percepciones que los individuos ftienen del
ambiente determinadas por los hechos cuasi-fisicos,
cuasi-sociales, cuasi-conceptuales y por la
intersubjetividad. Intersubjetividad consciente que
produce una influencia mutua en Ilas percepciones,
lo que implica interaccidn social.

1280

Naylor, Pritchard e
lligen

El proceso de formulacidon de juicios implicado al atribuir
una clase de rasgos humanos a una entidad externa al
individuo, sea esta un grupo de trabajo o una
oraanizacién entera.
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Representaciones cognitivas individuales de
eventos situacionales relativamente cercanos, expresado
en términos que reflejan el significado psicoldgico vy lo
significativo de la situacion para el individuo, un
atributo indivdual, qque se aprende, es histdrico y
recistente al cambhio

Clima psicoldogico lo forman las descripciones indivduales
de las prdacticas procedimientos oraanizaciondales

Una percepcidon fundamental basada en percepciones
mMds particulares.

El clima laboral es un conglomerado de actitudes
y conductas que caracterizan la vda en la
organizacidn. El clima se ha originado, desarrollado vy
continua haciéndolo en las sucesivas inferacciones
entre los individuos (personalidades) y el entorno de
Un término genérico para una clase amplia de variables
organizacionales, mds que psicoldgicas, que describen
el contexto organizacional de acciones individuales.

El clima representa una sintesis de percepciones sobre un
conjunto relativamente estable de orientaciones de
valores de la organizacion como un todo, que
influye en elcomportamiento de los miembros de la
organizacidn respecto a la efectividad organizacional

1281 James y Sell

1982 Joyce y Slocum

1983 Schneider y

Reichers

1983 Ekvall

1985 Glick

1986 De Witte y De Cock

que se centra en las politicas, practicas vy

procedimientos

organizacionales formales

1288 Rousseau

Son

las

descripciones individuales del

o contextual del cual forma parte la persona.

Reichers y

1920 Schneider

Percepciones compartidas de politicas,
procedimientos organizacionales,

informales.

Fuente: Elaboracién propia a partir de Rousseau (1988).

Las percepciones situacionales
sobre el clima organizacional, se
clasifican segun el criterio de nivel y de
tipologias. Cuando las opiniones son
divulgadas por los individuos, cada
declaracién hecha se refiere a un nivel
sobre el cual la persona informa. Por
nivel descriptivo del clima se entiende el
nivel del referente al que aluden las
descripciones del individuo. Estas
descripciones pueden referirse @
contextos sociales por niveles: micro,
medio y macro (equipo de trabagjo,
departamento u organizacién). Por lo
anterior, no existe un clima laboral sino
varios dependiendo del nimero de
grupos de trabajo existentes: clima del
grupo de tfrabajo, clima departamental
y clima laboral, especialmente cuando
en la organizacion se sobrepasa el
nUmero de personas que efectivamente
pueden comunicarse y/o relacionarse
de forma habitual. Algunos
investigadores han llegado a inferir que
el clima es un atributo individual, dado
que el nivel de clima refleja la unidad
sobre la cual el individuo informa o
proporciona  descripciones, si el
correspondiente consenso de los demds
miembros de la unidad (James y Sells,
1981). Sin embargo, la ambiguedad en
estos informes perceptivos pueden
conducir a los individuos a retransmitir
facilmente opiniones sobre partes muy
diversas de la organizacion (su propio

296

frabajo, su grupo de frabajo), en lugar
de la organizacién en su totalidad.

Los debates sobre el significado de
las diferencias perceptuales vy la
dispersion en las puntuaciones del clima,
dentro de las unidades
organizacionales, han estimulado la
proliferacién de tipos de clima:
psicoldgico, agregado, colectivo y de la
organizacion o laboral. Segun
argumentan algunos investigadores, el
clima organizacional es inexistente sin el
consenso  enfre las percepciones
individuales (Drexller, 1977, y Joyce vy
Slocum, 1979); ofros autore,s han
intferpretado  la ausencia de consenso
para subrayar que el clima es un
atributo individual (James y Sells, 1981).

El clima psicolégico se compone
esencialmente de las percepciones que
tienen los individuos de sus entornos.
Dichas percepciones, psicologicas vy
abstractas, reflejan como los individuos
organizan sus experiencias sobre el
entorno. Estas percepciones, para ser
importantes o ciertas no necesitan
coincidir con las percepciones de ofros
individuos del mismo entorno, dado que:
(1) el entorno préximo de un individuo
puede ser Unico y (2) las diferencias
individuales juegan un papel sustancial
en estas percepciones (James y Sells,
1981). El clima psicolégico ha sido
definido como Ila referencia a las
representaciones

e informales.
marc o

practicas vy
tanto formales como
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cognitivas de un individuo sobre sucesos
situacionales relativamente  préximos,
expresadas en términos psicoldgicos e
importancia de la situacién para el
individuo (James y Sells,1981); de alli que
el clima psicolégico es individual en su
interpretacion.

El clima agregado es el conjunto
de percepciones de los individuos que
perfenecen a una misma unidad,
colectivo social o nivel jerdrquico formal
(organizacion, departamento, y grupo
de trabajo). El nivel de agregacion no
tiene que coincidir necesariomente con
el nivel descriptivo de las percepciones;
los primeros, se construyen basdndose
en la pertenencia de los individuos a
algunas unidades identificables de la
organizacion formal, mientras que el
clima por nivel se basa en el consenso
de las percepciones denfro de la
unidad.

Joyce y Slocum (1984), propusieron
una aproximacioén alternativa: identificar
clusters o grupos de individuos con
percepciones ambientales similares,
mediante el uso de métodos estadisticos
de agrupamiento. Estos grupos de
miembros organizacionales se
denominan climas colectivos y cumplen
el criterio de acuerdo o de consistencia
inferna  para obfener puntuaciones

agregadas de clima. Los climas
colectivos surgen del acuerdo entre
individuos sobre la base de sus

percepciones acerca de los contextos
organizacionales, sin embargo, en
contfraste con el clima agregado, los
climas colectivos no necesitan solaparse
con las unidades formales. Los climas
colectivos  estdn  compuestos  de
individuos para quienes las situaciones
tienen un significado comuin (Joyce vy

Cuadro N° 3. Tipologias de clima laboral

gerencial
Slocum, 1984), son identificados
analizando las percepciones

individuales de los factores situacionales
y combinando estas en puntuaciones

similares, independientemente de Ila
pertenencia de los  sujetos @
determinados grupos formales.

El clima laboral son las
descripciones individuales del marco
social o contextual del cual forma
parte la  persona(Rousseau, 1988).
Joyce y Slocum (1979) han

argumentado que, si los individuos de
una organizacién comparten de hecho
las percepciones de una dimensidn de

clima psicolégico, esto implica la
asignacion compartida de un
significado y los valores pueden

agregarse para indicar el clima laboral;
es decir, se refriere a como los
individuos en general, perciben a su
organizacion. No obstante, los individuos
deben tener un marco de referencia
claro, constante y comun (su grupo de
trabajo o su organizacién), para que el
informe individual sea representativo de
los factores de la organizacion.

Las  tipologias identifican vy
caracterizan a los  climas por
configuraciones totales e integradas

(Poole, Seibold and Mcphee, 1985), y se
habla de clima abierto, democrdtico,
comunitario o robusto, que si bien
puede ser valorado en términos de
dimensiones, se entiende en totalidades.
En una tipologia se etiquetan atributos
que pueden ser diseccionados
dimensionalmente. Una  descripcion
tipolégica podria ser apta tanto para un

clima general como para uno
particular, dependiendo de las
dimensiones o atributos que le

caracterizan (cuadro N° 3).

Ano Autor Tipologia

Comentario
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1. Clima democrdtico.

Los fres tfipos de clima social

1939 Lewin lippitt y white 2. Clima autocrdtico. corresponden a tres estilos de liderazgo y
3. Clima laissez faire. las relaciones que los lideres establecen
con los miembros del arupo
1. Clima de apoyo: descriptivos, orientados a Las mismas caracteristicas redne la
1961 Gibb los problemas, espontdneos, empdticos, y clasificacién de Deutsch (1973) referida
provisionales en el fiempo. igualmente a los climas de
2. Climas defensivos: evaluativos, comunicacién y ala conducta de
controladores, estratégicos, neutrales, negociacion.
superiores y ciertos.
1. Clima abierto.
1963 Halpin y Croft 2. Clima auténomo. Basdndose en las percepciones del
3. Clima controlado. director y los profesores de los patrones
4. Clima familiar. interactivos de la conducta de ambas
5. Clima paternal. partes, cada tipo de clima es visto como
6. Clima cerrado. fipo ideal, puro, que después en la
realidad revestird caracteristicas
Segun Likert (1967), hay tres fipos
1.Clima autoritario: de variables que determinan las
-Tipo 1. Autoritarismo Explorador. caracteristicas  propias de una
- Tipo 2: Autoritarismo Paternalista organizacién: causales, infermedias
y finales. La combinacion y la
1967 Likert 2.Clima participativo: interaccién de las tres variables
- Tipo 3.Consultivo. determinan dos grandes tipos de
- Tipo 4.Participacion en grupo clima laboral, o de sistemas, cada
uno de ellos con dos subdivisiones.
Los climas asi obtenidos se sitUan
sobre un continuo que parte de
un sistema muy autoritario a un
sistema muy participativo.
1. Clima de dfiliacion. Se simulan tres organizaciones
2. Clima de poder. con tres estilos distintos de
3. Clima de logro. liderazgo: unacon un presidente
democrdtico- amistoso que
1968 Litwin y Stringer estimularia el sentimiento de
afiliacién, otra con uno
autocrdtico que estimularia la
necesidad de podery una tercera
orientada al logro que estimularia la
dta productividad y la necesidad
de logro. Cada una genera un
tipo de clima.
1. Climas practicos. Se clasifica el clima de las
2. Climas comunitarios. escuelas, mediante las
3. Clima de consciencia vy percepciones que los alumnos
1970 Sinclair conocimiento. tienen de sus profesores y de los
4. Clima de propiedad (lo que debe valores y actitudes de sus mismos
ser, las buenas maneras). companeros, en cinco tipos.
5.Clima de erudicion
1. Clima de apoyo. Clasificacion referida a los  climas
1973 Deutsch 2. Clima defensivos. de comunicacién y a la conducta
de negociacidén, con iguales
caracteristicas que Gibb (1961).
1. Clima ideal: sentimientos de Una instrumentalizacion  de la
satisfaccion y motivacién para realizar teoric  de Herzberg sobre la
una ejecucién elevada. motivacién es llevada a cabo por
2. Clima de injusticia: sensacién de que Hellregel y Slocum para definir
1974 Hellriegel ySlocum no reciben el salario justo y equitativo cuatro  tipos de climas
que merecen. motivacionales  que son el
3. Clima de apatia: el trabajo se vive producto de la mezcla de la
como repetitivo, el aprendizaje se satisfaccion y la insatisfaccion.
hace con prisas, y se percibe poca
promocidén en los puestos.
4. Clima explosivo: existe una alta
estructuracion de los tareas vy los
individuos no tienen ningUn tipo de
control sobre las mismas.
1. Climas robustos: adlto control de la Distinguen dos tipos de clima en
ideologiac y de la conducta, una su estudio de los elementos
disciplina estricta y claros ambientales de la escuela,
requerimientos estructurales que considerando  esta  clasificacion
producen tensiéon entre los como una manera de diferenciar
1975 Willover y Licata estudiantes. los entornos escolares.
2. Climas no robustos: organizaciones
mds abiertas, caracterizadas por
estructuras menos rigidas que reducen
el contenido dramdtico, con sistemas
de disciplina més abiertos y humanistas.
1. Clima orgdnic o-adaptivo de Asi es closificado el clima que
apoyo, no burocrdtico y que permite se produce a partir de una
1976 Johnston ser creativos. situacion en

2. Clima burocrdtico no permite a los
individuos desarrollar sus capacidades
innovadoras.

que en una

empresa, al producirse un
progreso continuado, se hace
necesario introducir nuevos

empleados.
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1.Climas coherentes:

El continuo de coherencia versus no

- Claridad. coherencia se obtiene mediante
1980 - Propdsitos y objetivos un sistema a través del cual  se
Wynne (programacioén). definen los puntos particulares de
1981 - Buena comunicacion. cada clima en el continuo.
- Consenso.
- Consistencia.
2.Climas no coherentes
1. Poco control, poco dinamismo. Distinguen cuatro tipos de clima,
2. Poco control, mucho dinamismo. a los cuales no aplican un nombre
1986 De Witte y De Cock 3. Mucho control, poco dinamismo. especifico para evitar  malas
4, Mucho control, mucho interpretaciones y porla dificultad
dinamismo. de aplicar nombres neutrales.
Estdn basados en los dos
dimensiones que consideran
fundamentales: control y
dinamismo organizacional.
1. Clima autoritario explotador. Los climas participativos dan  mds
2. Clima autoritario paternalista. lugar a que la motivacion inicial
3. Clima participativo consultivo. se traduzca en un mayor
1987 Brunet 4. Clima participativo de grupo. rendimiento, tanto individual
como organizacional, pues
convergen  las aspiraciones y
expectativas de los frabajadores
con las aspiraciones de la empresa.
1. Profesionalismo: la gente espera que El clima ético de una
se cumpla con la ley y con los organizaciéon es definido  por la
estdndares profesionales. opinibn compartida de como los
2. Cuidado: la principal temas éticos deben ser tratados
consideracién es que es mejor para y de cudl es el
1990 Victory Guillen todos en la organizacion. comportamiento ético comecto.
3. Reglas: se espera que todos adhieran
a las reglas y procedimientos
organizacionales.
4. Instrumental: en esta
organizacién, la gente protege su
propio interés antes que todo.
5. Eficiencia: la manera mads
eficiente es la manera comrecta en
esta organizacion.
1.  Administraciéon y sistemas de Los autores desarrollaron un
organizacion de escasa mapa de ocho tipos de clima
comunicacién; prdacticas de trabajo dentro de laindustria britdnica.
ineficientes.
2. Badja nivel de investigacién y del
andlisis de las actividades propias; baja
atencién a mundo empresarial externo.
3. Trabajo  poco exigente; bajo
1996 Sparrow y Gaston hincapié en la calidad de los

procesos y resultados.

4.  Investigacion y desarmollo;
orientacién cientifica y técnica.
5. Flexibiidad de «accién vy de
pensamiento; altos niveles de esfuerzo
y actividad laboral; rdpida toma de
decisiones; autonomia en el trabagjo.

6. El futuro es calidad, pero hazlo a tu
modo.

gran

7. Clima indefinido vy dificil de
caracterizar.
8. Baja orientacién de equipo vy

énfasis en el trabajo individual.

Fuente: Tomado de Chiang, Martin y Nunez (2008, pp.49 — 52).

En la clasificaciéon tipoldgica, el

abierto, robusto, de poco confrol, etc. Y

al

mayor problema es la falta de una
validacion empirica de la tipologias que
se establecen (De Witte y De Cock, 1986
y Poole, et al. 1985). Se puede clasificar
infuitivamente el clima de una
organizacién y categorizarlo como

posiblemente se acierte con esta
clasificacién, pero eso no significa una
demostracidn empirica de que asi sea.
Las Unicas clasificaciones que muestran
alguna confirmacién son las de Lewin
(1939),  Litwin vy
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Stringer  (1968), Gibb (1961) vy
especialmente la de Deutsch (1973).

3.3. Modelos de clima organizacional

Los intentos por modelar las
aproximaciones tedricas sobre el clima
organizacional, no han sido fdciles. Ante
el fratamiento tedrico general y amplio,
los modelos especificos y concretos
sobre el clima son importantes para
operacionalizar el nUmero vy el tipo de
variables relevantes, y la red de
relaciones directas e indirectas que
tienen incidencia explicativa tedrico-
empirica.

La construccidn de un modelo
explicativo requiere haber logrado
previamente una compresidn suficiente
de los fendmenos a los que se aplica. Su
ufilidad, en confrapartida, permite
mejorar la compresion de estos a través
de una contrastacién empirica. El riesgo
de fijar un modelo analitico del clima es
la posibilidad de perder de vista la
perspectiva global de la organizacién y
la variedad de comportamientos que la
infegran (Peiro, 1985). Igualmente, un
modelo al limitarse necesariamente a un
conjunto de variables reales sobre el
que operaq, tiende a reducir el espacio
explicativo en defrimento de ofras
muchas variables que podran ser
también consideradas.

Un desafio presente al fratar de
definir los modelos, es el cumplimiento
de las condiciones necesarias para que

un esquema explicativo pueda ser

considerado realmente como un

modelo (Nadler and Tushman,1980).
Todo modelo debe cumplir un

conjunto de condiciones necesarias,
tales como: ser explicativo, estar
basado en la teoric y en la
investigacién, y a la disposicién de
definiciones operativas, tener validez
aparente  y empirica, y cierta
generalizacion. Desde esta optica, al
fratar al clima laboral como un
concepto nuclear afectado e
influenciado por multiples fendmenos vy
comportamientos organizacionales, la
dificultad de resumir eficazmente la
complejidad de las relaciones de
implicacién entre variables, hace que
los intentos de elaboraciéon de modelos
no permitan todavia hablar de un
modelo general explicativo satisfactorio.

300

gerencial

Sin embargo, se disponen de modelos
parciales con el interés fundamental de
ser utilizados, denfro de un conjunto de
ofras variables organizacionales, para
explicar comportamientos  en la
organizacion.

El modelo de eficacia directiva de
Campbell, et al. (1970), que pretende
explicar los deferminantes de la eficacia
directiva, es de los mds utilizados. Se
trata de un modelo de nivel individual
donde el clima juega un papel
importante en el desarrollo de la
conducta organizacional directiva, con
las siguientes variables:

e Los diferencias individuales
desarrolladas antes de
seleccionar  al directivo para

determinado puesto.

e Los tratamientos experimentales en
la forma de enfrenamiento
(training) y programas de desarrollo.

e lLas recompensas que oforga la
organizacion, o motivadores.

e Deferminantes situacionales o)
determinantes ambientales.

En este conjunto de variables, las
situacionales son las variables que crean
diferencias, al incluir en primer lugar, las
propiedades estructurales, como el
tamano de la organizacién o niumero
de niveles de supervision; en segundo
lugar, el clima psicoldgico: presidon para
la produccion, sistema percibido de
recompensas, autonomia individual; en
tercer lugar, las caracteristicas de la
industrial: evolucionada, competitiva,
mercado tenso de trabagjo; y en cuarto
lugar, las caracteristicas especificadas
de rol del directivo: poder formal,
normas de procedimiento, restricciones.

Los mismos autores reconocen que
no se especifica todavia de manera
conceptual cual es la unidn que existe
entre estas variables situacionales y las
conductas que se desarrollan en el
frabaijo.

Especial importancia  adquiere el
feedback, cuando se consideran las
variables individuales, de proceso, de
output o producto vy las variables
situacionales, que forman parte el clima
laboral. Las variables situacionales
explicarian los comportamientos
directivos que el resto de las variables
no explica, por lo
que mucho de lo
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gue permanece inexplicado debe ser
una funcién de las diferencias en las
caracteristicas ambientales o)
siftuacionales.

Por ofra parte, James y Jones
(1974) muestran un modelo integrador
de conducta organizacional. Puede ser
considerado uno de los mds completos,
donde las variables de clima operan
como variables intervinientes,
moduladoras de las influencias mutuas
entre los diferentes componentes de la
organizacion integrando las actitudes
individuales y la conducta relacionada
con el frabagjo. En el modelo se da una
detallada enumeracién de las variables
a tener en cuenta para la formalizacion
del contexto, de la estructura, del
proceso del medio ambiente y de los
valores y normas del sistema y la red de
interacciones previstas por el modelo.
Las interacciones mds significativas del
modelo operan sobre cuatro bloques
de variables: la situacion, las variables
climdticas consideradas como variables
intervinientes, las caracteristicas y la
conducta individual y los criterios de
resultado. En cada uno de ellos puede
observarse el detalle de las
interacciones enfre los subsistemas.
Distingue entre el clima de Ila
organizacién y el clima psicolégico
percibido en conexibn con las
actitudes, las motivaciones y ofros. Por
sus caracteristicas funcionales el modelo
es Uil por manifestar las relaciones

existentes entre los componentes
estructurales de la organizacion, las
actitudes y los componentes

individuales de la conducta. Posee la
ventaja de senalar el papel de las
variables intervinientes o moderadoras
del clima que influyen sobre los
componentes individuales. Por Ultimo,
otra caracteristica importante es que
toma en consideracion los efectos de la
interaccion entre las variables del nivel
del grupo de ftrabajo o del sistema
parcial y el plano de la organizacién en
su conjunto.

Modelo de clima laboral como
variable que modera la relacién entre el
ambiente organizacional y las variables
de resultado. La investigacidn que
realizan Lawler, Hall y Oldham (1974)
para ver la relacién existente entre el
clima vy la estructura, procesos vy
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ejecucion organizacional, en la cual se
presenta el modelo, utiliza la misma
aproximacioén al clima que usaron antes
Schneider y Hall (1972). El clima es una

percepciéon generalizada de la
organizacién que la persona forma
Ccomo resultado de nuMerosas

experiencias en la misma. Este modelo
responde a un doble objetivo: 1. Buscar
las  relaciones entre las variables
estructurales y de proceso. La hipdtesis
bdsica es que la estructura y los
procesos organizacionales tal como son
experimentados por los individuos
influyen y determinan las percepciones
del clima. 2. Determinar las relaciones
entre el clima percibido, la satisfaccion
y el desempeno, con la hipdtesis de que

existe una relacidn  entre las
percepciones del clima, el
desempeno y la satisfaccién
individual. El interés de este modelo
reside en la probabiidad de su

aplicacién, no solo a las relaciones del
clima laboral con la satisfaccion y el
desempeno, sino también con ofras
posibles variables de resultado.

Modelo clima laboral, sus
determinantes y sus repercusiones sobre
el desempeno (1976). El modelo de
Evan (1976) se enmarca en la teoria
general de sistemas. Considera a la
organizaciobn como un sistema abierto
en interaccién constante con el medio
en el que se desarrolla. Asimismo, la
organizacion es un mundo complejo de
relaciones homeostdticas entre  sus
distintos subsistemas, de manera que
cuando se produce cambio o
modificacién en cualquiera de estas
partes, se afecta todo el sistema. La
organizaciébn  busca  mantener el
equilibrio entre las influencias
provenientes del mundo externo y las
exigencias y necesidades internas. Asi,
una seria de influencias externas a la
organizacion (inputs) tienen
repercusiones sobre el clima que en ella
se creqa, aunque al mismo tiempo este
es el resultado de procesos internos a la
propia organizacion.

Modelo de clima laboral como
una manifestacion objetiva de la
estructura organizacional (1976). El
modelo que presentan Payne y Pugh
(1976), citado en
Bretones (2008), se
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enmarca también dentro de la teoria
de sistemas, basado en la idea de que
las variables estructurales determinan
ampliamente el clima, entre las cuales
destacan por sus correlaciones mds
consistentes con el clima: la
descentralizacion y el tamano de la
organizacién. Payne vy Pugh (1976),
citado en Bretones (2008), consideran
que el clima es una manifestacion
objetiva de la estructura organizacional.
Segun estos autores, el clima se forma
porgue los miembros estdn expuestos a
las caracteristicas estructurales comunes
de una organizacién y como resultado
de esta exposicidn tienen percepciones

similares. Parfiendo de un entforno
econdmico y cultural amplio, la
estructura incluye aspectos
econdmicos,  politicos, ideoldgicos,

sociales y ambientales.

Modelo de clima laboral: a tres
niveles (1980). El modelo de Naylor,
Pritchard e llgen (1980) se enmarca en
la teoria cognitiva general de la
conducta, en la cual las percepciones
de los individuos tienen consecuencias
reales sobre las situaciones y los
comportamientos. El concepto de clima
desarrollado por este modelo es un
constructo psicoldgico formado a partir
de la confluencia de dos perspectivas
diferenciadas: los afributos que
perciben los miembros de la
organizacion, desde su  subjetividad, vy
los afributos que objetivamente se
encuentran presentes en la
organizacion. Asi entendido, el clima es
un constructo  generado por la
formulacion  de  juicios  atributivos
antropomérficos mediante los cuales los
individuos se apropian de su ambiente
organizacional. Lo interesante de este
modelo es la clara distincidn que
establece enftre: Las condiciones o
caracteristicas reales del medio
ambiente externo del individuo; el
grado en que estos atributos son
percibidos por los individuos, y la
importante que cada uno de ellos
tienen para estos; y finalmente, el
constructo de clima  psicolégico
formado por los juicios que infegran los
atributos percibidos del medio ambiente
valorados desde la perspectiva de los
sujetos  (expectativas, personalidad,

etc.), dando lugar a un clima

La
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globalizado y personalizado que
representa un juicio descriptivo sobre la
organizacion.

El clima laboral en el nivel | es
independiente de las percepciones de
los individuos, por lo que, tedricamente,
su medicidon podria realizarse a través
de métodos objetivos, como la
observacion  externa. E  nivel |,
determinado por la descripcién de las
percepciones individuales, tiene el
inconveniente de no poder precisar
hasta qué punto esta percepcion refleja
exactamente los atributos reales de la
organizacion o ser atribuibles a la
idiosincrasia particular del perceptor. La
medicion subjetiva deberd ser
confrastada en cuanto a su capacidad
para dar cuenta a las caracteristicas

organizacionales. En todo caso, la
posible inconsistencia enfre la
percepcién subjetiva y los atributos

objetivos de la organizacién, deberia
poder ser explicable en términos
psicologicos. El nivel I, sintetiza el
constructo psicoldgico del clima como
conjunto de juicios descriptivos sobre la
organizacion.  Su  medicién  debe
obtenerse directamente de los
individuos como evaluacién de la
cantidad exacta de las dimensiones
particulares del clima, presente en la
organizacion. Una imagen verdadera
del clima debe considerar tanto el
mundo externo como interno, ya que el
clima es el resultado de un proceso de
juicio por el cual ciertos ftipos de
atfribuciones son hechos por un individuo
acerca del ambiente (Naylor, et al.
1980).

Modelo del clima psicolégico al
clima laboral (1982). Field y Abelson
(1982) proponen un modelo de clima
laboral como una mejora del modelo
fradicional tanto en los aspectos
tedricos como en su operatividad.
Considerando que los elementos
bdsicos del modelo tradicional que
influyen en el clima laboral, se resumen
en fres tipos de variables? y que el clima

influencias del entorno fisico y sociocultural sobre el clima que
pueden afectarle de dos formas directamente o mediante los
efectos. La influencia de variables organizacionales (tamano,
estructura, tecnologia, centralizacion, configuracion y otros) que
puedan afectar al clima directa o indirectamente, a fravés de las
acciones de los individuos que desarrollan su actividad en la
organizacion. Las influencias que ejercen unos individuos sobre
ofros en la organizacién (comportamiento directivo, estilo de
liderazgo, sistema de recompensas y control).
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estd compuesto bdsicamente por las

cuatro dimensiones senaladas por
Campbell, et al. (1970) (autonomia-
confrol, grado de estructura,
recompensas, consideracion,

entfusiasmo y apoyo), modulado por el
grupo, la tarea y la personalidad de los
individuos; el modelo revisado de Field y
Abelson (1982), asume las influencias de
diferentes tfipos de variables externas,
sean de la organizacién o de la persona
(moduladas por el grupo, la tarea vy la
personalidad del individuo). La
diferencia fundamental estriba en la
infroduccién de lo que Field y Abelson
(1982), basados en Joyce y Slocum
(1979), laman hecho cuasi-fisicos, cuasi-
sociales y cuasi-conceptfuales y la
intersubjetividad. Los hechos son
percibidos por los miembros de la
organizacioén en funcidn de la influencia
ejercida por las variables externas,
organizacionales y de la personaq,
moderados por el grupo, la tarea y la
personalidad de cada individuo. A partir
de estas percepciones se crea el clima
psicolégico cuyas dimensiones incluyen,
ademds de las cuatro fradicionales,
ofras debidas a situaciones particulares.
El mapa cognitivo cumple las mismas
funciones que en el modelo tradicional
con el feedback que puede modificar
el clima psicolégico con la nueva
informacioén recibida. Las expectativas e
insfrumentalidades, a no ser en
situaciones compleijas, surgirdn solo del
clima psicolégico vy, consecuentemente,
las conductas, no siempre influidas por
el clima de grupo y el laboral, son
moderadas por las destrezas vy
personalidad del individuo.

La diferencia establecida enfre
clima psicoldégico, clima de grupo vy
clima laboral se basa en que el clima
psicoldgico (individual) viene
determinado por la interaccidon de
cuasi-hechos e infersubjetividad (Joyce
y Slocum,1979), mientras que el clima de
grupo vy el laboral vendria determinado
por el consenso o acuerdo mostrado en
las percepciones del clima enfre los

miembros del grupo o de la
organizacion.  El modelo aparece
claramente  conexionado con el

conjunto de variables organizacionales.
Modelo de clima laboral como
variable mediadora. Los modelos
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anteriores se refieren a las
organizaciones en general y
especificamente para las industriales, el
presente modelo de Anderson (1982),
aunque se refiere a un modelo de clima
escolar, presenta un interés nuevo en
cuanto a su concepcidn y aplicacion
empirica. Tiene su punto de partida en
el hecho de conocer, con precision vy
exactitud los mecanismos de las
interacciones de las variables
individuales y de grupo que influyen
sobre los resultados de los estudiantes.
Sobre la base de una conceptualizacién
del clima a partir de las categorias de
Tagiuri (1968) para la compresidon del
ambiente, el modelo establece las
posibles relaciones que existen, por una
parte, entre las dimensiones
ambientales entre si y, por ofra, las
relaciones de estas dimensiones con el
clima en vistas a la ejecuciéon individual
de los estudiantes. Es un modelo
interactivo donde todo estd
relacionado con todo. En el centro de
las dimensiones ambientales se sitUa el
clima que recibe su influencia e influye
sobre las mismas. Las otras partes del
modelo son: la culturas, el medio4, la
ecologia® y el sistema  socials. La
funcidn del clima seria el de una
variable mediadora, dentro del sistema
total que incluye: el conjunto de
dimensiones del ambiente, las
dimensiones del entorno que rodean
inmediatamente al individuo, vy la
relacién entre todas estas dimensiones y
los resultados obtenidos por el
estudiante. El principal problema del
modelo es su falta de validacién

empirica.

Modelo de efectividad
organizacional. El modelo de De Witte y
De Cock (1986), que desde Ila

3 Dimension social relacionada con los sistemas de creencias,
valores, estructuras cognitivas y significado: compromiso de los
profesores, normas, énfasis cooperativo, expectativas, énfasis
académico, recompensas, consistencia, consenso, claridad de
metas, efc.

4 Dimensién social referida a la presencia de grupos y personas:
caracteristicas del profesorado, moral del profesor, caracteristicas
del conjunto de los estudiantes, moral de los estudiantes, etc.

5 Aspectos fisicos y materiales: caracteristicas del edificio, famano,
etfc.

6 La dimensidon social referida a los patrones de relaciones de
las personas y los grupos: organizacién administrativa, programa de
ensefanza, fipos de agrupamiento, relaciones administracion-
profesores, sistema de toma de decisiones, comunicacién,
relaciones  profesores-estudiantes,  participacion  estudiantil,
relaciones entre los profesores, relaciones de la escuela con la
comunidad, etc.
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perspectiva del desarrollo
organizacional en hospitales
desemboca en la propuesta de un
modelo provisional de efectividad

organizacional. Basado en el modelo
tedrico de Likert (1967) el clima laboral
se postula como variable interviniente
entre el conjunto de relaciones causales
(liderazgo, objetivos y toma de
decisiones), y variables de resultado:
desempeno y satisfaccion. Se frata de
un modelo provisional de clima
orientado principalmente a la eficacia
de los directivos. Pone el acento en las
politicas de direccidn, sus relaciones
con variables contextuales, variables
estructurales y variables personales en
sus inferdependencias reciprocas y su
influencia sobre el desempeno y la
satisfaccién. El interés de este modelo es
tedrico y prdctico, a partir del cual
pueden formularse hipdtesis a  ser
probadas en investigaciones empiricas.
Este modelo es Util para diagnosticar los
cambios en el clima laboral ante nuevos
métodos de direccion, politicas de
personal, U ofros, y para indicar los
cambios necesarios hacia una
adecuada efectividad organizacional.
El modelo se basa en un cuestionario,
dividido en dos sub escalas obtenidas
mediante el andlisis factorial que se
corresponden con el factor de confrol y
el de dinamismo organizacional, dando
lugar a cuatro categorias descriptivas
por combinacién de los extremos de
estos dos factores.

3.4. Dimensiones del clima laboral

Gran parte de los esfuerzos de los
estudios del clima laboral se han
cenfrado en definir el concepto, y en
aislar las dimensiones que permitieran
concentrarlo. Sin embargo, la dificultad
de establecer una definicidén unitaria y

que por su propia  naturaleza
fransciende a una percepcion
horizontal de la vida ordinaria en el

juego de causas y efectos, ha llevado a
tomar el camino del andlisis dimensional
a partir de sus efectos o de las prdcticas
y procedimientos capaces de influir
sobre él.

Cuando se
modificacién  del clima laboral,
independientemente del tipo de
estrategias concretas que utilice, se estd

pretende una
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afectando no solo a uno o varios de los
componentes, sino al clima en su
globalidad. Para describir y valorar el
clima de una organizacién es necesario
dejar la naturaleza intuitiva del clima
para tratar de conocer los factores
clave del sistema de interacciéon-
influencia, que intervienen en su
determinacién. Uno de los temas mads
debatido en el estudio del clima se
refiere a su contenido y validez, o a la
determinacién de las dimensiones
propias del clima y que componen su
estructura; es una  preocupacion
generdlizada dada la importancia de
definir y operacionalizar el clima con
precision, y de poder intervenir
eficazmente en el cambio
organizacional (Lawler, Hall y Oldham,
1974). Por ello, se habla de factores o
dimensiones referidas a las distintas
facetas que parecen al constituir los
elementos mds sobresalientes  del
complejo fendmeno del clima laboral.
Algunos autores asumen que el
clima laboral es una percepcion
mulfidimensional, pero una medicién es
dificl cuando no se conoce la
naturaleza de las descripciones en que
se basan las percepciones ni las causas
que intervienen en su formacién. Existe
un abanico de dimensiones observadas
en las definiciones operacionales y en
las medidas de evaluacién en el clima
laboral (Peiro, 1985). La determinacién
de estas dimensiones del clima se ha
realizado a través de las percepciones
individuales mediante cuestionarios. Las
puntuaciones obtenidas de los
individuos, mediante el proceso de
agregacién, segun el mayor o menor
acuerdo manifestado, se consideraban
como indicadores del grado en que
habia sido experimentada una
dimension. Una de las técnicas mds
usadas para ello ha sido el andlisis
factorial. Su variabiidad depende del
tipo de escala utilizada. No obstante,
es importante no generdlizar la
estructura factorial de los instrumentos
del clima, de una organizacion a otra
(Wallace et al. 1975, Woodman vy

Schoenfeldt, 1990). La  estructura
empirica  de un factor ha de
establecerse para cada instrumento en
cada ambiente

pues las variaciones
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situacionales quedan reflejadas en las
distintas dimensiones.

La dificultad, sin embargo, esta en
definir cudles son estos elementos
significativos experimentados que
describen el clima organizacional. La
cuestién es determinar funcionalmente
en cuantos aspectos seria Util subdividir
el fenbmeno para su mejor tratamiento
diferencial  (Anguera, 1983). Como
primer paso, Jackofsky y Slocum (1988)
proponen hacer un meta-andlisis de las
dimensiones que han ido surgiendo en
la investigacién. Este universo de
dimensiones del clima organizacional
deberia contener todos los marcos vy
niveles organizacionales.

Dimensiones de clima desde una
perspectiva general. Las investigaciones
del clima laboral se han basado en el
desarrollo de medidas generales vy
parece haber acuerdo entre los autores
sobre algunas de ellas como comunes.
El modo mds habitual de proceder para

gerencial
delimitar las dimensiones ha sido
establecer un conjunto amplio de
caracteristicas, ya sea a priori 0

mediante procedimientos empiricos a
partir de cuestionarios. De los resultados
de estos instrumentos aplicados a
determinadas muestras se han buscado
aqguellas dimensiones, mediante el
andlisis factorial.

Una primera sintesis mencionada
por la literatura del tema fue la
realizada por Campbell, et al. (1970),
quienes tras una revision de la literatura
y sintesis de las aportaciones de oftros
autores, como Litwin y Stringer (1966),
Schneider y Bartlett, (1968) y Tagiuri,
(1968), describieron cuatro dimensiones
principales de clima en las
organizaciones: autonomia individual,
grado de estructuracion impuesta sobre
la posicidn ocupada, orientacién hacia
la recompensa y consideracion, afecto
y apoyo (cuadro N° 4).

Cuadro N°4. Dimensiones de clima organizacional desde la perspectiva general de

Campbell, Dunnette, Lawler y Weick (1970)
Kahn etal. (1964) Litwin y Stinger Schneider y
(1964,1968) Barfleft(1948)

Tagiuri (1968) Sintedsde Campbell, Dunnette,

Lawler yWeick(1970)

1. Autonomia indiidual; lalibertad del indiiduo porasersu

Origntacion delcs norms. Responscblidad indivudl. Independencia de los Atmosfera propiojefey el poderqueseresena enlatoma de decisiones
agentes. profesiondl. y no tener que rendir cuentas constontemente a sus
superiores.
2. Grodo de estuctura impuesta sobre la posicion
Inmediotez dela supenision. Estucturadirectivo. Estuctura. Politicas y ocupada: grado en que los superiores establecen y
practicas. comunicanlos objefivos de cada puesto y los méfodos
adecuados
3, Orienfacion hacia la recompensa. Todos tienen en
Origntacion haciala recompensa Recompenso. Satisfaccion Enfasis enlos cominlapresencia del elemento recompensa queviene
y ellogro. generd. resultados. acaracterzarestadmension,
Apoyodela Cualidaces delos superiores. 4. Consideracion, entusiasmos (afecto] y apoyo: este
Apoyoalos subordnadcs. Enfusiosmo y apoyo. direccion. dimensicn fiene una claridad menor que los anterores.
Preocupacion por los nuevos
frobojadores.
Universlismo. Toleranciay
conficto. Conflicto infre- ofcina  Cualidades del gupoconel que
Riesgo y fomade riesgo. se trabajo.

Fuente: Tomado de Chiang, Martin y Nunez (2008, pp.56 — 57).

Campbell et al. (1970) abren la
posibilidad de anadir otras
dimensiones e incluir la tolerancia al
conflicto de Litwin y Stringer (1966,1968),
la presencia de conflicto de Schneider y
Bartlett (1968), el trabajar con gente
cooperativa agradable de Tagiuri (1968)
y el universalismo de Katz y Kahn (1966)
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pero la significacion de estos factores
no es la misma en cada uno de los
estudios.

También Payne vy Pugh (1976),
citado en Breftones (2008), en una
revision posterior sobre el tema, a las
cuatro dimensiones anteriores propuesta
por Campbell, et al.
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(1970), anaden una quinta: ellas son similares a las dimensiones de
orientacion hacia el desarrollo y el la estructura organizacional. El cuadro
progreso en la ocupacién. Stern N° 5, resumen de una segunda revision
(1970) 'y Pace (1969) identificaron de investigaciones en las que se
aspectos del clima que hacian delimitan y describen las dimensiones
referencia al desarrollo del individuo de clima desde wuna perspectiva
en su frabagjo y al empleo de nuevos general.

conocimientos y métodos; algunas de

Cuadro n° 5. Dimensiones de clima desde una perspectiva general
ANO AUTOR DIMENSIONES

. Desempeno: despreocupaciéon o desunion.
. Impedimento: obstruccién e interferencia.
. Motivacion: espiritu o entusiasmo.

. Intimidad: amistad.

. Aislamiento: accién distante o reserva.

: E”fC’S‘S e’ié%l@ﬁ%‘-‘ﬁﬁ?@%?@?ﬁ@ E(}L% Q0 2477-9547 « Afio 20 » N°2 *Julio-Diciembre 2021« p. 289-314
. onfianz .empuje o ejem % Qd., .
gg{g?]:ogéggygflzlonﬂ evision de la Literatura

. Consider
Especiﬁcorﬁéheéto gaQéVé?gMnizcciones escolares. Su punto de partida son los estudios
de liderazgbttpddf FdiatgAtlG 366 OEcEBENARYAD. 24162 08idad de la organizacion.  Las
cuatro primeras dimensiones se refieren al profesory las otras al director.

NGO WN —

1963 Halpin y Croft

Tamano de la organizacion.
. Estructura de la organizacién.
1964 Gilmery . Complejidad sistemdtica de la organizacion.

. Orientacién de los fines.

1.
2
3
Forehand 4. Estilo de liderazgo.
5
1

Métodos de mando: la manera en que es usado elliderazgo
para influir en los individuos.
2. Naturaleza de las fuerzas motivacionales: los
procedimientos utilizados para motivar a los empleados y
responder a las necesidades de los mismos.
3. Naturaleza de los procesos de comunicacion: la naturaleza
de los tipos de comunicacidn y como son ejercidos.
4. Naturaleza de los procesos de influencia e
intferacciéon: la importancia e influencia de la intferaccidon entre
los superiores vy los subordinados en el establecimiento

1967 Likert de los objetivos organizacionales.

5. Toma de decisiones: desarrollo de los canales de
inforrnmacion para la tfoma de decisiones y al reparto de funciones
en la organizaciéon.
6. Fijacion de objetivos y directrices: los procesos de
planificacion mediante los cuales se fijan los objetivos a conseguir
y las directrices de la organizacion.
7. Procesos de control: La distribucidn y al ejercicio de los
procesos de control y supenisidon en los diferentes estamentos de
la organizacion.
8. Objetivos de resultados y de perfeccionamiento: los objetivos
de rendimiento y de perfeccionamiento que se han de
conseguir mediante la planificaciéon organizacional y los
procesos de formacidon de los empleados.
Los sistemas de direccidon se pueden clasificar en: autoritario
explotador, autoritario patemalista, consultivo y participativo.

1. Caracteristicas de personalidad, aptitudes, motivos, valores y

1268 planes en cuanto a la carrera y a los estudios y experiencias de
los alumnos.
19276 Secord y 2. Normas, wvalores, requisitos de rol de la institucion
Backman juntamente con otras caracteristicas que incluyen la autoridad,

la disponibilidad de recursos y la indole del ambiente.

3. Valores y normas de la organizacion informal de la escuela,
es decir las tradiciones y sentimientos colectivos tfransmitidos
que componen la cultura de la escuela.

. Conformidad.
Responsabilidad.
Normas.

Recompensas.

Claridad organizacional.
Espiritu de trabajo.

1968 Mevyer

CORWN=
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1. Desenganche: desconexidon del grupo con la tarea.

2. Obstdculos o trabas: rutina, ambiente no facilitador del
trabajo.

3. Espiritu de trabajo: sentimiento de satisfacer

necesidades y cumplir con la tarea.

4. Intimidad o familiaridad: satisfaccion de las relaciones sociales.
5. Distanciamiento: relaciones formales e impersonales con el

lider.
1969 Friedlander y 6. Enfasis en la produccién: supenision cerrada, poca
Margulies (a) comunicacion.

7. Confianza e impulso. Los directivos dan ejemplo y ocrientan a
actuar con riesgo.

8. Consideracion: tratar como seres humanos a los
subordinados.

Como en el original, hay cuatro dimensiones qQue describen
la conducta de los miembros y cuatro la del supervisor.

Estas dimensiones de clima se relacionan con tres

dimensiones de satisfaccion. Relaciones

interpersonales, autorrealizacion de la implantaciéon de la tarea y
oportunidades de ascender.

. Autonomia individual.

1

1270 Campbell y 2. Grado de estructuracion impuesta sobre la posicidn.

Dunnette 3. Orientacidn hacia la recompensa.

4. Consideracion, afecto y apoyo.
1. Apertura a los cambios tecnoldgicos.
2. Recursos humanos.

1270 Bowers y 3. Comunicacion.

1972 Taylor 4. Motivacion.
5. Toma de decisiones.
1. Autonomia.
2. Conflicto contra cooperacidon.
3. Relaciones sociales.
4. Estructura organizacional.

19273 Pritchard y 5. Nivel de recompensas.

Karasick 6. Relacion o dependencia entre rendimiento y

remuneracion.
7. Motivacidon para el rendimiento.
8. Polarizacidn del estatus.
9. Flexibilidad e innovacion.
10. Centralizacion de las decisiones.
11. Apovyo.
1. Competencia/eficacia o potencia.
2. Responsabilidad.
3. Nivel practico/concreto.
4. Orientacion al logro.

1974 Lawler, Hall y 5. Impulsividad.

Oldham Conciben el clima como una percepcicon generalizada de
la organizacidon que se forrma como consecuencia de las
actividades, interacciones, sentimientos y creencias, y las
experiencias de la gente en la organizacidn. El clima es
una variable intendiniente entre estructura y procesos, entre
ejecucidn y satisfaccion.

1. Implicacidon.
2. Cohesion.
3. Apoyo.
4. Autonomia.
1974 Moos.Insel vy 5. Tarea.
Humphrey 6. Presion.
7. Claridad.
8. Control.
2. Innovacidn.
10. Confort.
1. Estructura organizacional.
2. Obstdculo o impedimento.
1275 Gavin 3. Recompensa.
1978 4. Espiritu de trabajo.
5.Confianza y consideracion
6. Riesgos y desafios.
1. Estilo de supervision.
2. Caracteristicas de la tarea.
3. Relacidn ejecucidn-recompensa.
4. Relaciones con los companeros.
1977 Newman 5. Motivacion para el trabajo del empleado.
6. EqQuipamiento y disposicidn de la gente.
7. Competencia del empleado.
8. Toma de decisiones.
9. Espacio de trabajo.

10. Presion para producir.
11. Responsabilidad/importancia del trabajo.
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1. Estructura organizacional.
2. Refuerzo.
3. Centralizacion del poder.
4. Posibilidad del cumplimiento.
5. Formacion y desarrollo.
6. Seguridad.

7. Apertura.

8. Status social y moral.

?. Reconocimiento.

10. Competencia y flexibilidad organizacional.

1977 Steers

Entiende el clima como una variable que inteniene entre
las practicas organizacionales y las experiencias que el
indiMduo tiene en la organizacidn. Las percepciones del
ambiente de trabajo provocan actitudes positivas o
negativas segdn la experiencia de cada persona.

Caracteristicas del rol.

Caracteristicas de trabajo.

Caracteristicas del comportamiento del lider.
Caracteristicas del grupo de trabajo.

Caracteristicas del subsisternma y de la organizacion.
Se obtienen seis dimensiones, cinco son generalizables y
una es idiosincrdatica (caracteristica incorporada por la
cultura).

1979 James vy
1281 Jones: James
y Sells

OhON -

. Autonomia.

. Estructura.

. Consideracién (apoyo).
. Cohesién.

Misidn e implicacién.

1981 Crane

OAON =

Apoyo.

Respeto por las reglas.

Flujo de informaciéon orientada a las metas.
. Innovacion.

1986 De Witte y
De Cock

AON=

Conformidad.

Participacién en la toma de decisiones.
Orientacidn de la supenision de la tarea.
Supenision; Orientacidn de la gente.
Supenision; Orientacidén burocrdatica.
Responsabilidad.

Recompensas no financieras.
Promociéon.

. Espiritu de trabajo.

O. Estandar.

. De apoyo.

. Directiva.

. Restrictiva.

. Colegial.

. Intima.

. Desconectada.

En esta revision el clima es entendido como un atributo de la
organizacidn. El andlisis factorial de los datos revela la existencia de
seis factores, los tres primeros referidos a la conducta del director y los
otfros tres a la de los profesores.

1986 Prakasam

SVONOOAGN =

CUAWN =

1986 Hoy y Clover

. De apoyo.

. Directiva.

. Comprometida.
. Frustrada.
Intima.

1987 Kottkamp.
Mulhem y Hoy

ARWN =

Autonomia.

Cohesidn/Unidad.

. Confianza.

. Presion.

. Respaldo/Apoyo.

Reconocimiento.

. Justicia/Imparcialidad/Equidad.

. Invasion.
Meta-andlisis, trabajaron con indicadores (tems) de 80 de las
dimensiones utilizadas en los estudios publicados sobre clima, y

1921 Koys y Decottis mediante el uso de componentes principales, identificaron un
conjunto de ocho dimensiones o facetas del clima relevantes.
La falta de consenso en la literatura con respecto a las dimensiones
del clima psicoldgico es mds aparente que real. Esto es, cuando las
dimensiones halladas son evaluadas en términos de las definiciones
generalmente aceptadas y las caracteristicas del clima psicoldgico,
aparece una estructura clara y razonablemente sencilla de las
dimensiones, representada en el citado estudio por las ocho
dimensiones definidas.
Es posible construir un conjunto de escalas basadas en las ocho
dimensiones sugeridas por la literatura y en las definiciones de los
autores de estas dimensiones.
Adaptacion del instrumento de Koys y Decottis (1991) a los
trabajadores latinoamericanos. Los resultados indican que 6 de las siete

2008 Chiang, Salazar escalas son adecuadas, la escala presidn no tiene la fiabilidad

y Nunez suficiente para este universo, por tanto hay que reconstruirla.

ONOUAWN =

Fuente: Elaboracién propia a partir de Méndez-Alvarez (2006).
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Dimensiones de clima desde una
perspectiva especifica. Una aproximaciéon a la
dimensionalidad del clima considerada
realizada por Schneider y Reichers (1983), es
una de las mds importantes aportaciones y
avances en la investigacidon del clima
organizacional, desarrollado como consecuencia
de las limitaciones de las aproximaciones
generales. En las organizaciones existen
diferentes  climas para objetos distintos y
especificos, como un servicio determinado, la
seguridad, la innovacién, etc. Por eso se
utilizan dimensiones de clima relacionadas
con estos criterios en vez de medidas
generales, de esta manera se limita el nUmero
de dimensiones utilizando variables de criterio
(Cuadro N° 6).

A partir de estas dimensiones del cuadro
N° 6, se han desarrollado investigaciones sobre
climas especificos unidos a prdcticas
organizacionales como seguridad,
comunicacion, creatividad e innovacion. Son
los que Ekvall (1983) llama clima en diferentes
contextos o para diferentes propdsitos, por lo
gue no se debe hablar de clima laboral sino
anadir el adjetivo propio del criterio utilizado
(Zohar, 1980). Dos razones permiten defender
el desarrollo de medidas de clima para
prdcticas especificas (Poole, 1985); la primera,
es que se elimina en parte el problema de
adaptacidn  que revisten las  medidas
generalizadas del clima; en segundo lugar,
esta estrategia permite captar con mayor
detalle la estructura del clima al precisarse
cuales son las creencias que estdn asociadas
con las practicas concretas de que se trate.

Para Schneider y Reichers (1983) no solo
seria defendible, sino que, a pesar de no
utilizarse correctamente por muchos
investigadores, es Util para la comprension y
prediccion de la conducta. El problema de
fondo, sin embargo, es verificar sila utilizaciéon
de estas medidas especificas podria
desvirtuar la propia entidad del clima como
fendmeno global.

Independientemente del aparente
acuerdo que existe enfre los autfores
presentados (Cuadro N° 5 y Cuadro N° 6)
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respecto a las dimensiones comunes del clima,
se siguen anadiendo ofras muy diferentes.
También, aparecen otras que antes no se
consideraban como tales, y que en el
periodo de literatura que se ha revisado en
este estudio se incluyen. Sin embargo, se debe
reconocer la utiidad de dichas dimensiones
para la comprensién del clima organizacional
y para establecer unas dimensiones comunes,
en la diversidad de instrumentos y formas de
analizar los datos.

4. Conclusidn

A partir de una extensa revision de la
literatura cldasica sobre el clima organizacional,
organizada  cronoldégicamente  desde la
década de los anos 60 hasta el inicio del sigo
21, se presentaron las diversas aproximaciones
sobre la conformacién del clima organizacional
con predominio de factores situacionales,
individuales y de interaccién; todo ello, como
predmbulo para develar la evolucién de su
definicion valoradas desde las percepciones
individuales hasta los esquema cognitivos.

También se realizé un andlisis de la
clasificacién del clima organizacional, para
lograr identificar los diferentes niveles y tipos de
clima; de esta forma se comenzd a reconocer
el clima de equipo de frabajo, el clima
departamental, el clima organizacional,
psicoldgico, agregado, colectivo, y el clima por
dimensiones. Aunque muchas de las tipologias
halladas carecen de validacion, actualmente
la tendencia es a describir el clima
organizacional en funcién de un determinado
numero de dimensiones, que caracterizan a la
organizacion; de lo anterior, se deduce que el
estudio de los tipos de clima organizacional no
puede delimitarse a una clasificacion
particular, por el contrario cada organizacion
es distinta, al estar infegrada por personas
igualmente diferentes.
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Cuadro n° 6. Dimensiones del clima desde una perspectiva especifica

ANO AUTOR PERSPECTIVA RESULTADOS

1. Liderazgo: presta apoyo a lainiciativa.
2. Pertenencia: compromiso y participacion.
1978 Siegel y Kaemmerer Innovacion 3. Normas para la diversidad: la diversidad no se considera desviante.
4. Desarrollo contfinuado: cuestionamiento y bUsqueda de soluciones.
5. Consistencia: entre procesos innovadoresy los productos deseados.

1. Receptividad de la comunicacién.
2.Toma de decisiones.
3. Compromiso organizacional.
1978 Falcione Comunicacién 4. Coordinacion.
5. Satisfaccion/expectativas de comunicacion.

1. La cantidad de comunicacién emitida y recibida por un individuo.
2. La discrepancia entre la cantidad de comunicacidén necesaric
perseguida percibida y su implementacion por las fuentes emisoras.
3. La oportunidad de las respuestas.
1979 Daly,Falcione y Comunicacién 4. El grado de discrepancia entre la informacién recibida y la percibida
Damhorst como necesaria por los diferentes niveles de personal.

1. Importancia percibida de los programas de entrenamiento de

seguridad.

2. Actitudes percibidas de la direccidén hacia laseguridad.

3. Efectos percibidos de la conducta de seguridad sobre la promocion.

4. Nivel percibido de riesgo en el lugar de trabagjo.

5. Efectos percibidos de la marcha del trabagjo requerida sobre la
1980 Zohar Seguridad seguridad.

6. Estatus percibido del oficial de seguridad.
7. Efectos percibidos de la conducta de seguridad sobre el estatus social.
8. Estatus percibido del comité de sequridad.
1. Lo comunicacién y el infercambio deinformacién.
2. Politicas de innovacién organizacional.
3. Ayuda organizacional para la actualizaciéon.
4. Ayuda del supervisor para el desarrollo profesional.
1987 Kozlowskiy Hults Actualizacién técnica 5. Asignaciones desafiadoras de trabajo.
6.Presion minima del tiempo, y
7. Clima general de actualizacion.
1. Cooperacion sindic ato-direccion.
2. Visibn mutua sindic ato-direccion.
Dalstmalchian, Compromiso dial empresa- 3. Participaciéon conjunta.
1989 Blyton y Adamson sindicato 4. Apatia.
5. Hostilidad.
6. Confianza/imparcialidad.
La transferencia del Impulsos situacionales:
aprendizaje es el grado en 1. Impulsos de objetivos. Recuerdan al personal en précticas que utilice su
el que el personal en formacién cuando regresen a sus puestos de trabajo.
periodos de prdacticas 2. Impulsos sociales. Surgen de la pertenencia al grupo e incluyen los
aplica asu lugar de frabajo procesos de comporfamiento y de influencia ejercidos por los supervisores,
los conocimientos, las companeros y/o subordinados.
destrezas, los 3. Impulsos relativos a funciones: Tienen que ver con el disefio y Ic
comportamientos vy las naturaleza del puesto en si mismo.
actitudes que han 4. Impulsos de autocontrol: Tratan de varios procesos de
1993 Roullier y adquirido durante la autocontrol que permiten al personal en prdcticas usar lo que han
Goldstein formacién. aprendido. Consecuencias:

1. Feedback positivo.
2. Feedback negativo.
3. Castigos.

4. Ningun feedback.

Fuente: Elaboracién propia a partir de Llaneza (2007).

Posteriormente, se frazaron intentos por hipdtesis, a ser probadas en investigaciones
modelar las aproximaciones tedricas sobre el empiricas, y de esta forma intentar explicar el
clima organizacional, a disposicion de comportamiento de los individuos. De hecho
investigadores para la formulacion  de los modelos mds avanzados, como el modelo
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de efectividad organizacional, suelen ser Utiles
para diagnosticar las variaciones en el clima
laboral ante cambios en los métodos de
direccién, en las politicas de personal, etc., de
cara a incrementar la efectividad y eficiencia
organizacional.

Para finalizar, se abordaron los distintos
esfuerzos por comprender el clima
organizacional dimensionalmente y el juego de
causa y efecto en sus dimensiones, de cara a
identificar los diferentes procedimientos vy
circunstancias que pudieran influir sobre el
clima. En esta Ultima parte, segin diversos
investigadores, las dimensiones pueden ser
generales o especificas, y pese a la inexistencia
de acuerdos aparentes sobre las dimensiones
comunes, en las prdcticas se agregan oftras
dimensiones de utilidad para la comprensidon
del clima, segun el tipo de organizacion.

De cara a lo sucesivo, el estudio del
clima organizacional presenta grandes retos o
desafios como campo de investigacion, al
igual que las variables comportamiento
organizacional, la motivacién, la cultura, entre
oftras. Estos retos investigativos son producto, no

5. Referencias

Adames, J.S. (1963), “Toward an
Understanding of Equity”. Journal of
Abnormal and Social Psychology, 67,
ppP.422-436.

Anderson, J. R. (1982). Acquisition of
cognitive skill. Psychological Review,
89(4), 369-406.

Anguera, M.T. (1983). Manual de prdcticas
de observacion. México: Trillas.

Babbie, E. (2000). Fundamentos de
investigaciéon social. Thomson Editores:
México.

Activities and Communication Structures”, en
Debus, G. vy Schroiff, HW, HMW.
(Eds.).The Psychology of Work
Organization. Elsevier, pp.207-215.

De Witte, K., and De Cock, G. (198¢).
Organizational climate: Its relation with
managerial activities or
communication structures. In G. Debus,

221

gerencial

s6lo por la presencia de diversidad de
frabajadores en cuanto a raza o sexo dentro
de las organizaciones, sino por las tensiones y
conflictos generadas por los grupos de
frabajadores de diversas nacionalidades y de
diversas habilidades, debido a su vez a la
confinua  movilidad poblacional 'y los
movimientos migratorios, producido en los
Ultimos anos en el mundo. Estas situaciones
demandan el desarrollo  de  estudios
sistematizados, no intuitivos o espontdneos,
sobre lo que sucede en las organizaciones, que
pudieran evidenciar relaciones causa @y
efectos, y generar conclusiones cientificas con
base a datos rigurosamente recogidos en
situaciones contralados, medidos e
interpretados, con los aportes o multiples
disciplinas como la psicologia, la sociologia, a
antropologia, las ciencias  politicas, la
economiaq, etc.

Campbell, J.P; Dunnette, M.D.; Lawler, E.E;

and Weick, K.E; (1970). Managerial
behavior, performance, and
effectiveness. New York: McGraw-Hill

Chiang, M; Salazar. y Nunez, A. (2008),

“Clima organizacional y satfisfaccion
laboral en organizacionales del sector
estatal (instituciones
publicas).Desarrollo, adaptacién vy
validacion de instrumentos”. Revista
Universum.Universidad de Talca.

Chiang, Martin y Nunez (2008). Relaciones

entre el clima laboral y la satisfaccion
laboral, pp.56 - 57.

De Witte, K. y De Cock. (198¢),

Climate: Its
Managerial

“Organizational
Relationship with

and H. W. Schroiff (Eds.), The
psychology of work and organization:
Current frends and issues (pp.70-96).
Amsterdam: North Holland.

Diaz Bretones, F. (2008). Psicologia de los
grupos y de las organizaciones (pp.69-
organizacion

92).  Capitulo: La




ISSN 1317-8822 /ISSN Electronico 2477-9547 * Aifio 20 * N°2 *Julio-Diciembre 2021 p. 289-314

Clima organizacional: Revisi6n de la Literatura ]m
Roberto C. Davila M. > 101

https://doi.org/10.53766/VIGEREN/2021.21.02.06

creadora de clima y cultura. Editorial:
Pirdmide.

Drexler, JA (1977). Clima organizacional: Su
homogeneidad dentro de las
organizaciones. Revista de psicologia

aplicada, 62 (1), 38-42.
https://doi.org/10.1037/0021-
9010.62.1.38

Ekvall, G . (1983). El clima organizacional.
Una puesta a punto de la teoria e
investigaciones.
https://journals.copmadrid.org/jwop/fil
es/1986/vol2/arti3.htm

Ellen F. Jackofsky and John Slocum (1988). A
longitudinal study of climate. Journal of
Organizational Behavior 9(4):319 - 334

Evan, Williom. M. Organization theory
structures. Systems and environments.
New York: J. Wiley and Sons, 1976. 312
p.

Field, R. G., and Abelson, M. A. (1982).
Climate: A reconceptuadlization and
proposed model. Human Relations,
35(3), 181-201.

Forehand G.A., Gilmer B. (1964).
Environmental Variation in studies of
organizational behavior. Psychological
Bulletin.

Forehand G.A., Gilmer B. (1964).
Environmental Variation in studies of
organizational behavior. Psychological
Bulletin.

Friedlander, F. and Margulies, N. (1969).
Multiple impacts of Organizational
climate and individual value systems
upon Job satisfaction.  Personnel
Psychology, 22, 171-183.

Geller (Eds.), Environmental psychology:
Directions and perspectives. New York:
Praeger.

Gilmer, B.H. y Forehand, G.A. (1964),
"Recent Research on Organizational
Climate”. Training Directors Journal, 18,
pp.2-8.

Glick, WH (1985). Conceptualizacién vy
medicién del clima organizacional y
psicoldgico: obstdculos en la
investigacion multinivel. Academy of
Management Review, 10, 601-616.

297

gerencial

Hellriegel, D. and J. W. Slocum Jr. (1974).
Organizational  climate:  measures,
research and contingencies. Academy
of Management Journal, 17(2), pp. 255-
280.

James, . and jones, A. (1974). 'Organizational
climate: A review of theory research'.
Psychological Bulletin, 20, 1393-1402

James, L. R. and  SELLS, S. B.
(1981)."Psychological climate:
Theoretical perspectives and empirical
research”. In: Magnusson D. (ed),
Toward a Psychology of Situations: An
Interactional  Perspective.  Erlbaum,
Hillsdale, NJ. pp.275-295.

Joyce, WF y Slocum, JW (1982). Discrepancia
climdtica: refinando los conceptos de
clima psicolégico y organizacional.
Relaciones humanas, 35 (11), 951-971.
https://doi.org/10.1177/00187267820350
1102

Joyce, William y AU - Slocum, John. (1979).
Pp. 317 — 333. Climates in organizations.
Organizational Behavior.
https://www.researchgate.net/publicat
ion/285765146_Climates_in_organizatio

ns

Katz, D.y Kahn, RL (1966). La psicologia social
de las organizaciones. Wiley.
https://psycnet.apa.org/record/1966-
35011-000

La Paz, 15(1), 63-69. Recuperado en 10 de
junio de 2021, de

http://www.scielo.org.bo/scielo.php?sc
ript=sci_arttext&pid=S1726-
895820092000100010&Ing=es&tIng=es.

Lawler, E.E; Hall, D.T. y Oldham. (1974),
“Organizational Climate: Relationship
to Organizational Structure, Process,
and  Performance”. Organizational
Behavior Human Performance, 11,
pp.139-155.

Lewin, Kurt (1939) Teoria del campo vy
experimentacion en psicologia social,
Cuaderno N° 10 del Instituto de
Sociologia de la Fac. de Filosofia de la
UBA, 1958

Likert, R. (1967), New Patterns of
Management.Nueva York: McGraw-
Hill.




ISSN 1317-8822 / ISSN Electronico 2477-9547 » Aiio 20 * N°2 ¢Julio-Diciembre 2021+ p. 289-314 A

Clima organizacional: Revisién de la Literatura i é. I fl I
Roberto C. Déavila M.
https://doi.org/10.53766/VIGEREN/2021.21.02.06

Likert, R. (1967). The human organization: its
management and values. McGraw-Hill.

Litwin, G. and Stringer, R. (1968). Motivation
and organizational climate. Boston,
USA: Harvard University Graduate
School of Business Administration.

Litwin, G.H. y Stringer, R.A. (1968), Motivation
and Organizational Climate. Boston:
Graduate School of Business
Administration, Harvard University.

Litwin, G.H., and Stringer, R.A. (1966). The
influence of organizational climate.
Estados Unidos de Norteamérica.
Editorial Harvard University Press.

Lianeza, J. (2007) Ergonomia y Psicologia
Aplicada: Manual para la informacién
del especialista (8° Ed.) Espana:
Editorial LEX NOVA.

Marshall Scoft Poole, David R. Seibold vy
Robert D. Mcphee. GROUP DECISION-
MAKING AS A  STRUCTURATIONAL
PROCESSFebrero de 1985. Revista
Quarterly of Speech 71 (1): 74-102 DOI:
10.1080 / 00335638509383719

Méndez-Alvarez, C. (2006). Clima
organizacional en  Colombia. El
IMCOC: Un método de andlisis para su
intervencion. Coleccidén de lecciones
de administracién. Bogotd: Universidad
del Rosario.

Moran E.T. y Volkwein, J.F. (1992), “The
Cultural Approach to the Formation of
Organizational Climate”. Human
Relations, 45, 1, pp.23-24.

Moran, E.T. y Volkwein, J.F. (1992), "The
Cultural Approach to the Formation of
Organizational Climate”. Human
Relations, 45, 1, pp.19-47.

Nadler, D. A., and Tushman, M. L. (1980). A
model for diagnosing organizational
behavior. Organizational Dynamics, 9(2
Autumn), 35-40

Naylor, J., Pritchard, R. e ligen, D. (1980). A
theory of behavior in organizations.
New York: Academic Press.

Newman, J.E. (1977), “Development of a
Measure of Perceived Work
Environment (PWE)".Academy of
Management Journal, 20, 4, pp.520-
534,

298

gerencial

PACE, C. (1968). 'The concept of
organizational climate'. En: R. TAGIURI y
G. LITWIN, Organizational climate:
Explorations of a concept. Boston:
Harvard Graduate School of Business
Administration.

Payne, R. and R. Mansfield (1973).
Relationships  of  perceptions  of
organizational climate to
organizational structure, context and
hierarchical position.  Administrative
Science Quarterly, 18(4), pp. 515-526.

Payne, R. (2000). Climate and Culture: How
Close Can They Gete. En Ashkanasy,
N.; Wilderom, Celeste and Peterson, M.
(editors) Handbook or Organizational
Culture and Climate. Cadlifornia: Sage
Thousand Oaks.

Peird, J.M?. 1985. Psicologia organizacional
cognitiva: Nuevas aproximaciones al
estudio de la conducta organizacional.
Madrid: Alhambra.

Poole, M. S. (1985) Communication and
organizational climates. Review,
critique and a new perspective. In
McPhee, R. D. and Tompkins, P. K.
(Eds.). Organizational Communication
Sage 79-108

Pritchard, R.P. y Karasick, B.W. (1973), “The
Effects of Organizational Climate on
Managerial Job Performance and Job
Satisfaction”. Organizational Behavior
Human Performance, 9, pp.126-146.

Quivy, R. y Campenhoudt, L. (2005). Manual
de investigacién en ciencias sociales.
Limusa: México.

Richard H. Hall (1996).Organizaciones,
estructura, procesos vy resultados.
Segunda edicidon. México: Editorial
Prentice Hall.

Rousseau, Denise M. (1988), “La Construccion
del Clima en la Investigacion

Organizacional”, en C.. Cooper vy I.
Robertson. Revista internacional de
Psicologia Industrial y Organizacional.
Wiley, P. 139-158.
Schneider B and Reichers AE (1983) On the
Personnel

etiology of  climates.
Psychology, 36, 19-39.




ISSN 1317-8822 /ISSN Electrénico 2477-9547 * Aiio 20 * N°2 *Julio-Diciembre 2021 p. 289-314 .

Clima organizacional: Revisién de la Literatura ‘l-_m
Roberto C. Déavila M.
https://doi.org/10.53766/VIGEREN/2021.21.02.06

Schneider, B y; Hall, D. T. (1972):"Correlates of
organizational identification as a
function of carcer pattern and
organizational type”, Administrative
Science Quarterly, Ithaca, sep., pp.

340-50.

Schneider, B, y Bartlett, C.J. (1968). 'Individual
differences and organizational
climates: 1. The research plan and

questionnaire development'. Personnel
psychology, 21, 447 - 455.

Schneider, B. (1973). The perception of
organizational climate: The customer's
view. Journal of Applied Psychology,
57.248-256.

Schneider, B. (1983). Work Climatfes: An
interactionist perspective. In N. W.
Feimerand E. S.

Schneider, B., and Reichers, A. E. (1983). On
the etiology of climates. Personnel
Psychology, 36, 19-39.

Schneider. y Bartlett, C.J.(1968). “Individual
Differences and Organizational Climate
| :The research Plan and
Questionnaire Development”.
Personnel Psychology, 21, pp.323-333.

Stern, George G. People in confext.
Measuring person-environment
congruence in education and industry.
New York: Wiley

Tagiuri Renato 1968). Clima organizacional:
exploracién de un concepto, 9-32,
1968

299

gerencial

Tagiuri, R. (1968). El concepto de clima
organizacional . En R. Tagiuri and G.
Litwin  (Eds.), Clima organizacional:
Exploraciones de un concepto (pdgs.
11 - 32 ). Cambridge, MA : Escuela de
Negocios de Harvard, Divisibn de
Investigacion .

Tagiuri, R.L.(1968), "“The Concept of
Organizational Climate”,en Tagiuri,R.L.
y Litwin,G.H.(Eds.),Organizational
Climate: Exploration of a
Concept,Boston,Harvard
University,pp.11-34.

Vera Carrasco, Oscar. (2009). Cémo escribir
articulos de revision. Revista Médica

Vroom, V.H. (1960), Some Personality
Determinants of the Effects of
Participation. Englewood  Cliffs.N.J;
Prentice Hall.

Wallace, M. J.; Ivancevich, J.M.; lyon, H. L.
(1975). Measurement Modifications for
Assessing Organizational Climate in
Hospital. Academy of Management
Journal, v.18, n.1, p. 82-97, 1975.

Woodman, R. W y Schoenfeldt, L. F. (1990).
An interactionist model of
organizational creativity. Journal of
Creative Behaviour, 24, pp. 279-290.

Zohar d. (1980). safety climate in industrial
organizations theoretical and applied
implications.  Journal  of  Applied
Psychology 65(1), pp. 96-102




