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Resumen

El clima organizacional como estudio cientifico tiene sus origenes en la
década de los 70°s con los estudios iniciales de Litwin & Stinger, poste-
riormente autores de diversas éreas del conocimiento como la psicologia
organizacional, la sociologia y la administracion de empresas intentaron
abordar la tematica desde distintas perspectivas y enfogues. En la actua-
lidad existe un consenso a la hora de reconocer algunas caracteristicas
inherentes al estudio del clima organizacional, especialmente la idea de
que el clima es una percepcion individual que cada trabajador tiene de la
organizacion, la cual tiene rasgos distintivos que la diferencian del resto
y que se encuentra inmersa en un entorno de cultura corporativa propia-
mente dicha. En este texto se aborda un extracto del estado del debate
alrededor de la idea individualista del clima organizacional iniciado con
los postulados de Litwin & Stinger, asi como se pretende identificar y ca-
racterizar los enfoques tedricos del clima organizacional en un esfuerzo
por estructurar una linea coherente que permita comprender el dinamis-
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mo y los contraste del clima organizacional como drea de estudio por lo
que metodoldgicamente se hace una exploracién analitica que permite
distinguir y diferenciar entre las distintas posturas tedricas relacionadas
con el clima organizacional empresarial. Se concluye que los distintos en-
foques permiten obtener una sintesis hipotética del clima organizacional,
mas como una teoria que como un paradigma.

Palabras clave: clima organizacional, cultura corporativa, enfoques teé-
ricos y organizacion

Organizational climate perspectives, a view
from the state of the art

Abstract

The organizational climate as a scientific study has its origins in the 70's
with the initial studies of Litwin & Stinger, later authors from various areas
of knowledge such as organizational psychology, sociology and business
administration tried to address the issue from different perspectives and
approaches. Currently there is a consensus when it comes to recognizing
some characteristics inherent to the study of organizational climate, es-
pecially the idea that climate is an individual perception that each worker
has of the organization, which has distinctive features that differentiate it
from the rest and that is immersed in an environment of corporate culture
itself. This text addresses an extract from the state of the debate around
the individualistic idea of the organizational climate initiated with the pos-
tulates of Litwin & Stinger, as well as it is intended to identify and charac-
terize the theoretical approaches of the organizational climate in an effort
to structure a coherent line that allow to understand the dynamism and
the contrast of the organizational climate as an area of study, so metho-
dologically an analytical exploration is carried out that allows to distin-
guish and differentiate between the different theoretical positions related
to the business organizational climate. It is concluded that the different
approaches allow obtaining a hypothetical synthesis of the organizational
climate, more as a theory than as a paradigm.

Keywords: organizational climate, corporate culture, theoretical approa-
ches and organization
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El clima organizacional: una aproximacion tedrica

El estudio del clima laboral ha tomado un lugar importante en la teoria
central de la psicologfa organizacional, la administracién de empresas y la
sociologia de la organizacién, Hernandez, Méndez, & Contreras (2014). Sin
embargo a partir de las ultimas décadas, ha tomado aun mas relevancia
debido a que la gran mayoria de los estudios sobre la cultura organizacio-
nal concluyen en que esta se encuentra directamente relacionada con la
percepcion que se tiene del ambiente de trabajo, es decir el clima labo-
ral, Patterson, West, Shackleton, Dawson, & Lawthon (2005), lo cual se ha
vuelto mas critico en la medida en que ha sido posible comprobar la co-
rrelacion que existe entre el clima organizacional y la productividad empre-
sarial, (Mamiseishvili, 2011; Kuenzi y Schminke, 2009; Mathieu, Maynard,
Rapp y Gilson, 2008) citados en Hernandez, Méndez, & Contreras (2014).
Para Garcfa Solarte (2009) el origen del clima organizacional como estudio
se encuentra en la idea de que el ser humano vive en ambientes complejos
y cambiantes, y las organizaciones estan conformadas por personas, gru-
pos y colectivos que generan interacciones e impactan de cierta manera el
comportamiento individual de todos los integrantes de la empresa.

Litwin & Stinger conciben el clima organizacional, como una propiedad
de la organizacion, la cual es descrita por sus miembros. Es decir, que
el clima laboral es una condicion subjetiva, sujeta a la percepcién del
estilo de direccidn, de condiciones organizacionales y de la naturaleza
de la estructura empresarial de acuerdo a Hospinal Escajadillo (2013); lo
que les permitié a Litwin & Stinger llegar a la conclusién que las diferen-
tes perspectivas de la gerencia, generan en definitiva climas diferentes,
Alanis Lara (2004). McKnight & Webster (2007) reafirman este concep-
to, ya gue conciben el clima laboral como el conjunto de percepciones
compartidas por los trabajadores de la empresa sobre las conductas y
politicas, incluyendo las conductas esperadas y/o recompensadas. En
esta misma via, Toro (2005) asegura que el clima organizacional es una
percepcion colectiva de las experiencias y realidades internas del grupo,
en el que las caracteristicas sociales de las funciones se convierten
en fuente permanente de satisfaccion. De igual manera, Brunet (2002)
entiende y concibe el clima organizacional como las actitudes implicitas
en los valores, reglas y sentimientos que los trabajadores tienen res-
pecto de la empresa. Para Dessler (1979) el clima organizacional repre-
senta las percepciones que el individuo tiene de la organizacién para
la cual trabaja y la opinién que se haya formado en ella en términos de
estructura, recompensa, consideracion, apoyo y apertura.
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Desde un punto de vista méas socioldgico, Méndez (2000) asevera que el cli-
ma organizacional se puede entender como el ambiente propio de la orga-
nizacion, el cual es generado y percibido por el individuo, en relacion con la
interaccion de los elementos del medio en que se encuentra y con la estruc-
tura organizacional, el cual se expresa por medio de variables las cuales de-
terminan su satisfaccion, comportamiento y nivel de eficiencia en el trabajo.
Mas adelante Mendez (2003) también afirma que el clima organizacional es
“variable de la cultura corporativa en cuanto influye en los comportamientos
delindividuoy es factor determinante de la conciencia colectiva’ (pag. 147).
Asi mismo Ouchi (1992) entiende el clima corporativo como un elemento
mas de la cultura organizacional, pues para el autor la cultura organizacio-
nal es el resultado del clima y las tradiciones de una compafiia.

Lo anterior quiere decir que el clima organizacional es un subsistema
en si mismo, debido a que pertenece a un sistema mas grande que co-
rresponde a la cultura corporativa y guarda especial correlacion y de-
pendencia mutua con ella. Muy al contrario de lo que plantean autores
como Robbins (1999) y Gibson, Ivancevich & Donnelly (1996) los cuales
aseveran que clima y cultura organizacional son lo mismo, puesto que
son conceptualizados en funcion del comportamiento, la personalidad
y el caracter esencial de una organizacion.

Esta diatriba de conceptos ha estado presente desde que comenz¢ la ten-
dencia a estudiar el clima organizacional y la cultura como elementos cri-
ticos en el desarrollo empresarial, ya que autores como Forehand & Gilmer
(1964) prematuramente confunden el concepto de clima con el de cultura
organizacional, en la medida en que los autores entienden el clima organi-
zacional como un conjunto de atributos constantes e inherentes a la orga-
nizacién que la hacen Unica, la distingue de las demés y a la vez logra influir
sobre la conducta de los trabajadores, definicion mas cerca de la cultura de
que del clima laboral. Sin embargo, Méndez (2003) logra identificar cuatro
caracteristicas comunes en las definiciones de clima organizacional, a sa-
ber: i. Explica caracteristicas propias de la organizacion, ii. Es el producto
de la percepcion que la persona tiene de conductas y comportamiento,
fii. Incluye aspectos formales e informales de la organizacion y iv. Genera
actitudes que son sefial del grado de motivacion del individuo.

De la anterior caracterizacion puede observarse que aun prevalece

como un aspecto esencial del clima organizacion el hecho de que es un
concepto determinado en cierta medida por la subjetividad de cada indi-

525



Gestion del Conocimiento Perspectiva Multidisciplinaria

viduo, ya que la manera cémo percibe el comportamiento, la conducta y
la experiencia en la empresa influird sobre el concepto que esa persona
tenga de la organizacion en su conjunto. Esto, representa un problema
para el andlisis y medicion del clima organizacional, ya que al ser un ele-
mento subjetivo sujeto a interpretaciones individuales de la experiencia
asi como de los elementos que se interrelacionan en la empresa, im-
posibilita la fiabilidad total en la estimacion de un modelo de medicién
que recoja todas y cada una de las percepciones de cada individuo en
la organizacién. Sin embargo, afirma Méndez (2003) que el ambiente
percibido por los trabajadores puede expresarse en variables, las cuales
pueden ser medibles, lo que permite la obtencién de informacion fiable
y valedera sobre el estado y diagndstico de un clima empresarial deter-
minado, aun sin perder el caracter subjetivo de la percepcion individual.

Hasta aqui ha sido evidenciado el esfuerzo por identificar una constante
en las definiciones, conceptos y marcos conceptuales que diversos auto-
res han construido sobre el clima organizacional. Esta variable repetitiva
no es mas que el caracter subjetivo del clima en cuanto es una percep-
cién, una construccion mental gue sobre una realidad empresarial tiene
los trabajadores y su importancia radica en el impacto que esta percep-
cion tiene sobre el comportamiento de las personas y por ende en la pro-
ductividad laboral. Sin embargo, en un esfuerzo por construir un modelo
mds riguroso, Rensis Likert abordd la tematica del clima organizacional
desde una perspectiva mas especifica y detallada. Likert (1968) parte de
los mismos supuestos, es decir, que el comportamiento de los trabaja-
dores esta determinado por la manera como estos perciben el compor-
tamiento de los administradores, pero Likert en un esfuerzo por ir més
alld de meros supuestos, especifica cuales son aquellos elementos que
permiten la construccion de una percepcion por parte del trabajador.

Rodriguez (2016) menciona cuales son esos elementos identificados
por Likert, a saber: los parametros ligados al contexto, a la tecnologia
y a la estructura del sistema organizacional, la posicion jerarquica que
el individuo ocupa dentro de la organizacion y el salario que gana, la
personalidad, actitudes, nivel de satisfaccion y la percepcion que tienen
los subordinados y superiores del clima organizacional. Asi mismo, en
concordancia con Rodriguez (2016):

“la teorfa de Likert es una de las mas dindmicas y explicativas del
clima organizacional, postula el surgimiento y establecimiento del
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clima participativo como el que puede facilitar la eficacia y eficien-
cia individual y organizacional, de acuerdo con las teorias contem-
poraneas de la motivacion, que estipulan que la participacién moti-
va a las personas a trabajar”.

Likert (1968) propone tres tipos de variables que segun el autor definen
las caracteristicas Unicas y exclusivas de cada organizacion, a saber;
variables causales, variables intermedias y variables finales:

1. Las variables causales son variables independientes, estan tienden a
identificar y mostrar la manera como se desempefia la organizacion y la
forma como obtiene sus resultados, es decir intentan describir la natu-
raleza operativa y sistémica de la organizacion.

2. Lasvariables intermedias de la organizacion buscan diagnosticar el am-
biente interno de la empresa, es decir buscan medir el grado de desarro-
llo organizacional que posea la empresa en factores como motivacion,
comunicacion, negociacion.

3. Las variables finales son el resultado de la interaccién de las variables

causales y las variables intermedian y buscan medir el resultado final de
la organizacion, estdn dadas en funcién de ganancia, perdida, logro.

La interaccion de estas variables permite la identificacion de los diferen-
tes tipos de clima organizacional, asi como de cuatro sistemas.

Un analisis del clima organizacional desde sus diferentes
enfoques

El analisis del clima organizacional, el ambiente de trabajo o el grado de
satisfaccion laboral, conceptos diferentes pero interrelacionados, no es
reciente. Desde 1967 aproximadamente se viene desarrollando un enfo-
que-teoria sobre el clima organizacional y su esquema de medicion, en
el cual sobresale el trabajo de Litwin y Stinger primeramente.

Estos autores basaron su estructura conceptual y sumodelo de medicion
en el modelo de Motivacion de McClelland, el cual concibe las necesidades
de motivacion en tres categorias, a saber: de poder, de afiliacién y de logro.

El objetivo principal para Litwin y Stinger fue determinar el cardcter del

comportamiento de las personas en la empresa, por lo que basando-
se en las caracteristicas de cada categoria del modelo de McClelland

527



Gestion del Conocimiento Perspectiva Multidisciplinaria

pudieron aseverar su modelo de estudio del clima laboral. Para Litwin
& Stinger, el clima laboral es una especie de filtro o capa por la cual
pasan los atributos sobresalientes de una persona en la empresa, como
la toma de decisiones, el liderazgo, la actitud, el trabajo en equipo y la
comunicacion, es decir su experiencia.

Lo anterior permite deducir que conociendo la naturaleza del filtro de
informacion, es posible conocer el clima laboral y por medio de éste es
posible comprender la percepcidn que tienen los colaboradores de la
organizacion. El modelo de Litwin & Stinger propone una serie de nueve
dimensiones por medio de las cuales es posible conocer el clima labo-
ral predominante en una organizacion, todas estas dimensiones estan
basadas en atributos propios de la empresa. Estas dimensiones hacen
referencia a: estructura, recompensa, desafios, responsabilidad, apoyo,
conflicto, cordialidad, estandares e identidad.

Ahora hien, més alld del modelo de Litwin & Stinger, existen diferentes
enfoques desde los cuales puede mirarse toda la teoria que rodea la
temdtica del clima organizacional, Mendez (2000) por su parte propo-
ne una mirada socioldgica, cuando entiende a la organizacion como un
sistema de relaciones humanas, y hace especial enfasis en el hombre
y la importancia de su funcién de trabajo como participe de un sistema
social, Ucrés & Gamboa (2010).

Ahora bien, otro enfoque del clima organizacional lo asocia mas con
los atributos de la organizacion, este enfoque busca explicar el clima
organizacional como una consecuencia de las caracteristicas propias
de la organizacion mas que la percepcion que se tenga de ella. Esto
viene a considerar una gran ventaja para la medicion del clima laboral,
ya que este enfoque coloca el focus sobre caracteristicas corporativas
inherentes a la empresa y no sobre la percepcion en si misma, la cual
hemos afirmado con rudeza es siempre subjetiva.

En este mismo sentido, Payne (1976) encuentra al clima organizacional
como el resultado de la experiencia vivida por los trabajadores y el gra-
do de formalizacion de la estructura, procesos, sistemas y tecnologia.

La anterior definicién da referencia del enfoque de atributos de la organiza-

cion ya que parte del supuesto de que el clima nace en las caracteristicas
objetivas de la empresa y no en la percepcion que se tenga de ellas, aun-
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que también parte del hecho que el clima laboral adquiere valor a través
del significado que los trabajadores dan a las experiencias vividas en el
ambiente de trabajo. Respecto a este apartado particular Ucrds & Gamboa
(2010) deducen que es mediante la interaccion de los trabajadores con
la estructura organizacional que pueden verse afectado los procesos de
cambio, y no solo las decisiones dentro de la empresa, sino también los
miembros de los grupos que se conforman al interior de la organizacion.

Por otra parte, Ucrés & Gamboa (2010) hacen una caracterizacion de
tres enfoques del clima organizacional, a saber: factores psicoldgicos
individuales, factores grupales y factores organizacionales.

El enfoque de los factores psicoldgicos individuales hace énfasis en la
persona y su caracter subjetivo. Este enfoque considera el clima orga-
nizacional como una caracteristica de la persona, es por esto que estu-
dia el comportamiento de las personas en la empresa y la percepcion
que ellos tienen sobre las organizaciones y sus elementos, desde una
mirada psicolégica, Ucrés & Gamboa (2010). Algunos factores de este
enfoque son: autonomia individual, grado de satisfaccién, motivacion,
sentido de pertenencia, lealtad y compromiso con los objetivos, ausen-
tismo, responsabilidad en el desempefio laboral y disposicion al cambio.

El enfoque de factores grupales por su parte, parte del hecho de que la
incidencia de los factores en el clima organizacional esta determinada
por las variables sobre las que las personas reaccionan a la vez que
construyen percepciones que influyen en su comportamiento. La impor-
tancia de los factores grupales radica en la interaccion y relacion de las
personas, y la percepcion que tienen los trabajadores de esa interaccion
en el objeto de medicidn. Los factores que conforman este enfoque son:
liderazgo, confianza en el jefe con base en su consideracion y apoyo;
apoyo y confianza en el grupo; y trabajo en equipo.

El enfoque de factores organizacionales parte del supuesto que cada or-
ganizacion cuenta con sus propias caracteristicas y propiedades objetivas,
Unicas y exclusivas en muchos casos, y estas caracteristicas afectan el
ambiente interno de la organizacion afectando a su vez el comportamien-
to de las personas, y por ende en la productividad de la compafiia. Los
factores que se agrupan en este enfoque son: orientacion a resultados y
estandares de rendimiento; ejercicio del control, estructura organizacional
(descentralizacidn, especializacion) y comunicacion y difusién de politicas.
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Los autores compararon propuestas de diferentes reconocidos autores
alo largo de cuatro décadas y de acuerdo con la similitud e injerencia de
las variables y modelos, fue posible identificar los tres grandes enfoques.

En cuanto a los factores psicolégicos individuales Ucrés & Gamboa
(2010) pudieron observar que algunos de los factores con mayor frecuen-
cia de uso en cada uno de los modelos de los autores estudiadon fueron:
responsabilidad en el desempefio laboral, compromiso y lealtad con los
objetivos de la organizacidn, y, grado de satisfaccion y sentido de perte-
nencia. El autor que mas importancia da a este enfoque es (Alvarez 1992)
citado en Ucrés & Gamboa (2010). Sin embargo y pese a lo anterior, otros
autores también prestan importancia al enfoque de factores psicologicos
individuales, existe diferencia radical en los factores tenidos en cuanta,
estos autores son (Goncalves, 2000; Rodriguez, 2005; Schneider, 1983)
citados en Ucrés & Gamboa (2010),.

Para los factores grupales, los factores de mayor importancia fueron: lide-
razgo, confianza en el jefe y apoyo en el grupo. El autor que mas peso dio
a los factores grupales fue (Toro, 2005) citado en Ucrds & Gamboa (2010).

Para los factores organizacionales, en orden de importancia los facto-
res mas considerados por los autores fueron: orientacion a resultados y
estandares de rendimiento, ejercicio del control, estructura organizacio-
nal, comunicacion y sifusion de politicas, incentivos y factores motiva-
cionales, y riesgos laborales y empresariales.

Algunos de los autores que mds factores organizacionales utilziaron en
sus modelos fueron (Jones y James, 1979; Litwin y Stinger, 1967; Payne,
1976; Slocum, 1988; y Toro, 2005) citados en Ucrés & Gamboa (2010).

Ahora bien, la teoria de Ucrés & Gamboa (2010) no agota el estudio
de los enfoques relacionados al clima organizacional, existen otros tres
enfoques del clima organizacional, basados en diferentes autores, en
primer lugar podemos identificar un enfoque estructural basado en Fo-
rehand & Gilmer (1964) el cual considera cinco variables de caracter
estructural, a saber: el tamafio, la estructura organizacional, la comple-
jidad de los sistemas, la pauta de liderazgo y las direcciones de metas.

Forehand & Gilmer (1964) construyen un modelo estructural objetivo, en

la medida en que basan sus factores de medicion en variables generales
inherentes a la organizacion y definidas por la direccion.
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Otro enfoque del clima hace referencia al enfoque subjetivo, fundamen-
tado inicialmente por Halpin & Croft (1962) en la Universidad de Chiga-
do y que luego tomaria mas fuerza con las corrientes psicoldgicas del
individuo en tiempos posteriores. Sin embargo, este enfoque se basa, a
diferencia del enfoque de factores psicologicos individuales de Ucrés &
Gamboa (2010), en que este incluye el concepto de “spirit” el cual con-
siste en la percepcion que el empleado tiene, no de la organizacion en si
misma, sino de las necesidades sociales que tiene como trabajador y si
estas son cumplidas o no, asi como la satisfaccion de cumplir eficiente-
mente la labor, asf como cobra especial importancia el comportanmien-
to del jefe, si es equidistante o es sustentado.

Un tercer enfoque hace referencia al caracter de sintesis, el cual basa-
do en los postulados de Liwin & Stinger (1968) busca coincidir el ca-
racter estructural del clima organizacional con la naturaleza subjetiva,
construyendo un marco conceptual que afirma que el clima laboral es el
producto de la percepcion subjetiva que tiene el trabajador de la estruc-
tura formal, del estilo de direccion, y otros elementos importantes del
ambiente natural de la empresa como los valores, actitudes, creeencias,
de las personas que trabajan y se interrelacionan entre si.

Estos enfoques si bien intentan explicar aquellos supuestos y bases
tedricas en las que se sustenta el clima organizacional, no da razén
de la estructura, relacion individuo-organizacional y mas critico adn su
medicién concreta y su relacion con el desempefio; sin embargo brindan
una mirada mas analdgica de los procesos de clima organizacional los
cuales cobran importancia cuando se busca organizar un modelo de
gestién de procesos humanos, mas que de medicion del clima organiza-
cional, de alli su utilidad variable en las empresas competitivas.

Conclusiones

El estudio del clima organizacional no es reciente, parte de los postula-
dos de Litwin & Stinger en la década de los 70°s sobre la particularidad
de la nocion de clima organizacional y su cardcter subjetivo condicio-
nado a la experiencia particular de los individuos al interior de las orga-
nizaciones. Diversos autores han contribuido de manera tanto teorica
como empirica a integrar conceptos mas estructurales al marco con-
ceptual del andlisis del clima organizacional desembocando en un estilo
mas pragmatico del tema y eminentemente medible.
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Algunos enfoques permiten obtener una sintesis hipotética del clima
organizacional, mds como una teoria que como un paradigma. En este
sentido resalta el trabajo realizado por Ucros & Gamboa (2010) en el
que identificaron tres enfoques, el enfoque de factores psicoldgicos, el
enfoque de factores grupales y el enfoque de factores organizacionales.

Estos enfoques sin diferentes en su caracterizacion, pero no son mu-
tuamente excluyentes, el primero se basa en la idea de |a particularidad
del concepto de clima organizacional, el sequndo en la interaccion vy
relacion de las personas entre si y el tercer en la importancia de las
caracteristicas de cada organizacion como ente econdmico particular.

Sin embargo, ademas de lo anterior es posible identificar en la literatura
tres enfoques diferentes pero relacionados en cierta medida con los an-
teriores, el enfoque estructural de Forehand & Gilmer (1964) basado en
variables fuertes y estructurales de la organizacion, el enfoque subjetivo
de Halpin & Croft (1962) basado en corrientes psicoldgicas y el enfoque
de sintesis basado en los postulados de Litwin & Stinger sobre la per-
cepcion subjetivo de cada individuo.
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