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Resumen

Buscando una definicion comprehensiva. del
constructo ¢clima organizacional» se revisan los
antecedentes del mismo y el desarrolio, forma-
cién y diversificacion de su definicion formal. Es-
tas definiciones formales, unas resaltan las pro-
piedades organizacionales, otras enfatizan las
representaciones cognitivas e interpretaciones
perceptuales. o, finaimente, consideran la interac-
€ion entre fa persona y la situacién. Se explora la
posibilidad de una integracion de las tres formas
de definir el clima y se propone una definicion
comprehensiva en la cual el clima se considera
externo al individuo, distinto de la realidad orga-
nizacional en la que existe y de las percepciones
individuales, aunque generado por los miembros
de fa organizacion.

Introduccion

Hay pocos conceptos de la psicologia social de fas
organizaciones tan utilizados por quienes trabajan
con grupos u organizaciones como el de «clima or-
ganizacional», pero sin preocuparse por averiguar
cudl es su contenido y utilidad.

Baijo el topico «clima organizacionaly se encierran
una serie de fenomenos organizacionales referidos
tanto a los individuos como a la situacion en que de-
sarrollan su actividad. Usuaimente es visto como el
cardcter interno de trabajo de una organizacion y se
le reconocen influencias sobre las cogniciones y
conductas (Ashforth, 1985), asi como en los proce-
sos de desarrollo, evolucion y adaptacion de la orga-
nizacion. Autores tan significativos en psicologia or-
ganizacional como March y Simon o Argyris, ya en
los afios cincuenta, reconocen la gran influencia que
tienen los ambientes organizacionales sobre la con-
ducta de los individuos.

El desarrolio del concepto «clima organizacionaly

Abstract

Looking for a comprehensive definition of the
sorganizational climate» construct, the author re-
views its foundations, its de’ T angd the
process of diversification of its formal definition.
The different approaches may put emphasis on
organizational properties, on the cognitive repre-
sentations and perceptual interpretations of the
subject or, finally, on the ¢ situation inter-
action. i is explored the possibility of integrating
the three approaches to a definition of climate,
and its is proposed a comprehensive ane in
which the climate is considered external to the in-
dividual, different from the organizational reality
in which it exists, and different from the individu-
al perceptions, but generated by the members of
the organization.

se enmarca en el mismo proceso de evolucion de ia
psicologia de las organizaciones. Es dificil determi-
nar el momento preciso en que empezaron los estu-
dios de clima. Suele citarse la publicacion de la in-
vestigacién de Halpin y Croft (1963) en organizacio-
nes escolares, llevada a cabo en la Universidad de
Ohio, como uno de los estudios que fomentan e im-
pulsan el andlisis de ios climas en las organizacio-
nes. Sobre todo, porque generara otras investiga-
ciones y revisiones.

1. Antecedentes y primeras
definiciones

En el intento de ir mas a las fuentes que pudieran
darnos razoén de por qué se ha desarroliado el estu-
dio del clima en unas u otras direcciones, deberia-
mos remontarnos a los trabajos de Tolman (1932),
que buscan explicar la conducta «propositiva» (pur-
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posive) sobre la base de mapas cognitivos individua-
les del ambiente. En Toiman, el ambiente relevante
para la conducta es abiertamente subjetivo y un cla-
ro antecedente del concepto de clima.

Es la obra de K. Lewin (1935, 1939, 1951) la que
sirve como estimulo para el desarrollo creciente del
interés por el contexto social. De modo especifico,
su trabajo experimental de laboratorio junto con Lip-
pitt y White sobre los estilos de liderazgo grupal in-
troduce el término «climay» como vinculo entre la per-
sona y el ambiente. Seguin sean las conductas de
los lideres (democratica, autocratica o /aissez faire),
el grupo se comportara de modo distinto creandose
diferentes climas. Desde entonces el estudio del cli-
ma ha seguido varias direcciones conceptuales y
metodologicas.

Explicar lo que significa el clima para Lewin impli-
ca adentrase en su teoria de la personalidad en la
gue el individuo se siente como inmerso en un espa-
cio psicoldgico de fuerzas internas y externas que
actuan sobre el mismo y en la diferencia entre ces-
pacio vital» (el ambiente tal y como es percibido) y la
«zona limitrofe» (el mundo fisico y social tal como
es), pero poniendo el énfasis en el espacio vital que
es dependiente del perceptor humano. Sus trabajos
se enmarcan dentro del nuevo enfoque de las teo-
rias organizacionales que, como reaccion, pone el
acento mas sobre la conducta de las personas en
su ambiente que en las consideraciones tecnologi-
cas y clasicas. El contexto social se considera como
un patron relativamente duradero y estable de ac-
ciones e interacciones de la gente en la organizacion
y que constituye un conjunto de fuerzas sociales so-
bre el individuo en ese ambiente (Fernandez Rios,
1985). El camino al clima psicologico yfo organiza-
cional estaba abierto y su influencia continda en la
actualidad.

Un trabajo que recibe las ideas de las teorias lewi-
nianas, aunque a veces no se cite o se haga de pa-
sada, y que posiblemente ha tenido mas importan-
cia en el desarrollo del estudio del clima (Stern,
1970), es la teoria de la personalidad de Murray
(1938). Murray reinterpreta las lineas marcadas por
Lewin, conceptualizando las fuerzas externas e in-
ternas como necesidades (tendencias autodirecti-
vas de la personalidad) y como presiones (controles
situacionales externos). El entorno, tal como es, in-
fluye el clima psicologico de los «individuos que tra-
bajan» en el mismo. Murray identifica un conjunto de
30 fuerzas que constituyen, componen o integran
las necesidades psicoldgicas del individuo como
fuerzas internas (presion beta: interpretacion perso-
nal subjetiva hecha por el individuo de los objetos in-
fluyentes). Dicha presion tiene su contrapartida en
fuerzas externas ambientales (presion alfa: caracte-
ristica objetiva y real de la presion) que actuan como
presiones sociales. Estas fuerzas representan ten-
dencias que parecen dar unidad y direccion a Ia per-
sonalidad, no pueden ser observadas directamente,
pero pueden inferirse de las acciones de los indivi-
duos o mediante tests de personalidad.

Aunque el concepto se desarrolla a partir de los
anos sesenta, antes encontramos definiciones
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como la de Cornell, que subraya el sentido interpre-
tativo o perceptivo del clima, visto como una inter-
pretacion o percepcion de uno de los elementos
constitutivos de la organizacion cual es el rol propio
y los roles de los demds en la misma.

Para Argyris (1958), una organizacion se constitu-
ye para conseguir un objetivo o fin, de lo cual se de-
rivan una serie de necesidades y requerimientos a
implementar; pero también el individuo viene a la or-
ganizacion con unas necesidades de tipo personal,
muchas veces no coincidentes con las de la organi-
zacion. L.a manera de mantener el conflicto genera-
do en los limites aceptabies reside en la creacion de
una «atmoésferay de confianza interpersonal, de
compromiso y apertura (dimensiones de clima) que
impida la ocultacion del conflicto a fin de que afloren
los problemas y se les pueda dar adecuada solu-
cion. Las relaciones interpersonales son los determi-
nantes principales del clima de la organizacién. Des-
taca la preocupacion de Argyris por evitar que el
analisis del clima lleve a una simplificacion de la rea-
lidad.

La introduccién del concepto de clima en la psico-
logia organizacional e industrial hay que atribuirla
también a Gellerman (1960), que sigue los pasos de
las definiciones analdgicas lWlamandolo «personali-
dad» o «caracter» de la organizacion. Las metas y
las tacticas de los individuos a través de las cuales
se manifiestan sus actitudes se han de considerar
determinantes del clima.

La publicacidon de The Organizational Climate of
Schoois (Halpin y Croft, 1963) marca definitivamen-
te la etapa a partir de la cual se va a desarrollar am-
pliamente el estudio del clima y se inicia el camino
que van a seguir estos estudios. Produccion amplia
llena de esperanzas, en que la busqueda sistemati-
ca se mezcla con otras apresuradas en su desarro-
llo historico amplio y significativo (Glick, 1985). La
proliferacion de estudios en la ultima década mues-
tra las preocupaciones que suscita la problematica
conceptual y metodoldgica implicada en la definicion
del clima organizacional. Lo cual dice que la contro-
versia sobre el concepto genérico y grueso de clima
(Peirg, 1986) es larga y aun perdura, pudiendo de-
ducir que el concepto no es anodino, aungue nece-
sitado de una sintesis.

El clima como concepto intuitivo

En la base del concepto «clima organizacional» que
se ha ido desarrollando historicamente y diversifi-
candose en el tiempo subyacen conceptos intuitivos
y analogicos que dominan la vida cotidiana. Podria-
mos calificarlos de definiciones de «sentido comuny
que han tomado varias denominaciones: caracter,
personalidad, espiritu o cultura, atmosfera psicologi-
ca, tono, etc. La calidad de sutileza, espiritu, fuerza
0 energia, esa sensacion que se percibe como ca-
racteristica de un ambiente organizacional, con indi-
cios de estabilidad en el tiempo, es, segun Argyris
(1958), el sistema viviente, la personalidad de esa
organizacion. Esta vision intuitiva del clima no dice



qué es, como se forma o mide, como se cambia o
modifica, si se solapa 0 no con otros constructos;
en definitiva, para qué sirve y como utilizarlo.

Se habla de clima asociandole con conceptos
como «moraly después de la lf Guerra Mundial debi-
do a la preocupacion de los gobiernos por el espiritu
que reinaba entre el ejército y la poblacion y que da
lugar a los primeros estudios que intentan captar
este espiritu o estado mental entendido generalmen-
te como un concepto de grupo.

Otra forma de definir el clima es utilizando la me-
tafora meteoroldgica. Cuando nos referimos a los
grupos y a las organizaciones estamos trasladando
analogicamente lo que son clasificaciones de rasgos
atmosfericos, como lluvia, temperatura, viento, etc.,
que mantienen unas regularidades determinadas y
que denominamos clima de un lugar o region al cli-
ma grupal y organizacional como un conjunto parti-
cular de practicas y procedimientos organizaciona-
les. Autores como Ekvall (1987), Guion (1973), Pay-
ne y Pugh (1976), entre otros, recurren a la analogia
o metafora del clima atmosférico para ilustrar y ex-
plicar el clima organizacional. El clima meteoroldgico
no significa valoracion, sino un conjunto de datos
que son objetivamente medibles y que le describen
como las condiciones promedio durante un periodo
determinado de tiempo (Schneider, 1975). Quienes
flevan la analogia mas lejos y de manera més cohe-
rente son Payne y Pugh (1976), apareciendo en
ellos la idea de energia de los sistemas sociales y un
enlace de los niveles individual y organizacional del
andlisis entre los que se establece una interrelacion.

2. En busca de una definicion formal

Si bien las definiciones intuitivas y analdgicas nos in-
troducen en la comprension de lo que se entiende
por clima como «ciencia del sentido comun», hemos
de avanzar hacia una comprension cientifica del
constructo y ver las posibifidades de definirlo formal-
mente. En los intentos de definir formaimente el cli-
ma podemos observar como, a medida que se avan-
za en el estudio del tdpico, se adquiere precision y
aparecen mejor los posicionamientos tedricos de
sus autores. Sin embargo, muchas de estas defini-
ciones son descriptivas y frecuentemente inconsis-
tentes entre si, sin que proporcionen orientaciones
claras para desarrollar la teoria y mejorar la medi-
cion (Glick, 1985).

La linea marcada por Rouseau (1988), aunque ig-
nora autores de la importancia de Tagiuri (1968)
(que incluimos), nos servira de base para intentar
descubrir como se ha ido desarroilando y formando
el constructo. La singladura recorrida por el concep-
to pasa por resaltar las propiedades o caracteristi-
cas organizacionales, presuponiendo que dominan
los factores organizacionales o situacionales; un se-
gundo conjunto de definiciones enfatiza las repre-
sentaciones cognitivas e interpretaciones percep-
tuales, donde son determinantes los factores indivi-

duales; finalmente, se llega a la idea de percepcio-
nes molares o globales en que se considera la inte-
raccion entre la persona y la situacion.

Asunciones basicas en la definicion
del clima

El desarrolio historico del constructo clima organiza-
cional en la teoria y en la investigacion ha sido diver-
so y en muchas ocasiones se investigo en base a
presupuestos normalmente sin especificar (Schnei-
der, 1975). Estas asunciones podrian enmarcarse
dentro de dos formas de pensamiento 0 marcos te-
maticos conceptuales (Munné, 1989): El cognitivis-
mo y el funcionalismo.

Las identificadas con la gestalt asumen que los in-
dividuos intentan aprehender el orden en su ambien-
te y crear orden a través del pensamiento, es decir,
captar el significado. Como sabemos, el enfoque de
como se organiza la percepcion en la gestalt esta-
blece que el todo es diferente de la suma de sus
partes. Sus dos principios fundamentales son: que
la tarea del que percibe es captar el orden de las co-
sas tal y como éstas existen en el mundo, y crear un
nuevo orden mediante un proceso de integracién a
través del pensamiento. Por tanto, el orden esta ahi,
no se escoge, y se tiene que descubrir cudl es.

La segunda asuncion se identifica con el funcio-
nalismo. Captar el significado del ambiente sirve
para que el individuo adapte sus actitudes y conduc-
ta al mismo. El por qué la gente tiende a poner or-
den en su ambiente se basa en dos elementos fun-
damentales: a) las funciones de la cognicion y com-
portamiento en la adaptacion al ambiente, y b) el rol
de las diferencias individuales en la capacidad de
adaptacion al ambiente. El orden es aprehendido y
creado con la finalidad de adaptar actitudes y com-
portamientos al ambiente. La persona tiene necesi-
dad de conocer su situacion en relacion con el me-
dio, para lo cual explora y examina cuales son los
elementos del mismo. No es algo que viene dado,
sino que se va creando para conseguir su adapta-
cion. Se subraya la percepcion y participacion activa
del sujeto.

Analizando las formas de entender la percepcion
por la gestait y el funcionalismo se deriva un modo
de entender la naturaleza y funcion de las percep-
ciones del clima. En cualquier caso, existe una asun-
cidén general valida para ambas posturas: l0s indivi-
duos de una organizacion, grupo o subsistema de 1a
misma y en un nivel jerarquico determinado deberan
desarrollar y tener percepciones semejantes del cli-
ma. Asi, diferentes ambientes tendran diferentes cli-
mas. Por tanto, si lo incluimos en los marcos tedri-
cos de la cognicién social y del funcionalismo (Mun-
ne, 1989) asumimos que el clima es un constructo
psicosocial (Ekvall, 1887; Pargament y cols., 1983)
en que el clima tanto se relaciona con las caracteris-
ticas de los individuos como con la naturaleza del
contexto.
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A) Predominio de los factores organizacionales

En la busqueda de una sintesis, por su importancia
historica, nos referiremos en un principio a Katz y
Kahn (1966), para quienes el clima es el resuitante
de un numero de factores que se reflejan en la «cul-
tura total» de la organizacion. Independientemente
de la indiferenciacion entra cultura y clima, el con-
cepto que desarrollan estos autores se refiere a la
organizacion como globalidad, a la interaccion entre
los individuos, por una parte, y entre los individuos y
los procesos y estructuras organizacionales, por
otra. Direccion parecida siguen Schneider y Bartlett
(1968).

En esta linea se enmarca la definicion de Fore-
hand y Gilmer (1964), muy citada debido a que reu-
ne unas caracteristicas que la hacen viable operati-
vamente. El clima es un conjunto de caracteristicas
que describen una organizacion, las cuales: a) dis-
tinguen una organizacion de otras organizaciones;
b) son relativamente duraderas en el tiempo, y c) in-
fluyen la conducta de la gente en las organizaciones
(1964, pag. 362). El clima asi definido lo componen
una serie de elementos utilizados comunmente al
hablar del individuo rodeado de su ambiente. Ele-
mentos tan variados como: la atmosfera, el compor-
tamiento social, cultura, ecologia, entorno, campo,
ambiente moral, medio, situacion, a los cuales se
unirian aspectos psicologicos del medio ambiente in-
terno. Incluye todo aqueilo a lo cual el individuo
reacciona en la organizacion y que forma el contex-
to de estimulos e interrelaciones que tienen lugar en
la vida misma organizacional.

Se critica, obviamente, este planteamiento en su
generalidad. Y junto a la no especificacion de varia-
bles como la estructura, productos y tecnologia, es
tildada de no diferenciar el clima por referirse mas a
las actitudes y a la motivacion (Tagiuri, 1968). Sena-
lar, no obstante, que el estudio del clima no excluye
la utilizacidon de modelos motivacionales para la ex-
plicacion de la conducta, sino que éstos pueden ser-
vir de ayuda sobre todo en la explicacion de las dife-
rencias en la conducta y las actitudes de cada indi-
viduo.

A nuestro entender, los elementos fisicos y psico-
logicos de Forehand y Gilmer estarian en consonan-
cia con los que caracterizan el ambiente como es
descrito por Tagiuri, a pesar de sus criticas, aunque
de manera mas generalizada y menos explicita. La
definicion de Tagiuri (1968) se fundamenta en la vi-
sion del clima como una caracteristica del ambiente
total que tiene cuatro dimensiones: la ecologia, €l
medio, el sistema social y la cultura. Es la mas clasi-
cay utilizada: E/ clima es una cualidad relativamente
duradera del ambiente total que: a) es experienciada
por sus ecupantes; b) influye su conducta, y ¢) pue-
de ser descrita en términos de valores de un conjun-
to particular de caracteristicas (o atributos) del am-
biente (1968, pag. 25).

Como primer elemento resalta la relativa estabili-
dad que se atribuye al clima, lo cual significa posibili-
dad de medicion y cambio. El clima esta basado en
caracteristicas de la realidad externa, del ambiente,
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pero tal como es percibido, experienciado, de mane-
ra que esta determinado en parte por las caracteris-
ticas, actitudes, conductas y expectativas de los in-
dividuos. Finaimente, el clima es algo fenomenologi-
camente exterior al individuo, pero éste contribuye a
su naturaleza y tiene consecuencias directas sobre
el comportamiento al actuar sobre sus actitudes y
expectativas.

Desde una perspectiva clinica, Moos y colabora-
dores poseen una categorizacion similar a la de Ta-
giuri llamada ecologia social (Moos, 1974; Trickett y
Moos, 1974, etc.). Con una perspectiva tedrica simi-
lar a la de Stern (1970), enfatizan las demandas am-
bientales o «presiones» y analizan una serie de
variables ecolégicas y estructurales, sociales y psi-
cosociales de los individuos, los grupos y las institu-
ciones. El juego esta en las relaciones de interaccion
que los individuos y los grupos establecen con el
sistema fisico y social del ambiente (Cfr. Morales,
1985). Los individuos establecerdn conductas en
una direccion u otra segun la percepcion que desa-
rrollen del «clima social» existente en una situacion
dada y la caracterizacion que los individuos hacen
de su ambiente de la cual se puede obtener una me-
dida de clima ambiental. En esta categorizacion el
clima es sélo una de las seis aproximaciones al en-
torno humano de interrelaciones personales.

Estas definiciones, como la de Campbeli y colabo-
radores (1970), basada en un conjunto de propieda-
des, componentes y determinantes que contribuyen
a la formacion del clima, no logran su intento de ver
el clima como una realidad organizacional y mues-
tran una indefinicion entre lo perceptivo y lo organi-
zacional.

Claramente dentro de la tradicion que ve el clima
como un atributo organizacional, con existencia in-
dependiente de las percepciones de los individuos,
como un concepto ecoldgico, total, se enmarca la
definicion de Payne (1971) y la de Payne y Pygh
(1976). El clima describe los procesos comporta-
mentales caracteristicos en un sistema social de
forma puntual. Estos procesos, que han llegado a
formar parte del constructo, reflejan los valores, ac-
titudes y creencias de los miembros... (1976, pagi-
nas 1126-1128).

Desde la misma perspectiva, Ekvall (1983) trata
de relacionar esta definicion introduciendo algunas
restricciones: E/ clima organizacional es un conglo-
merado de actitudes y conductas que caracterizan
la vida de la organizacion. Se origina y desarrolla en
las interacciones eritre los individuos y el entorno de
la organizacion. Cada miembro percibe y describe el
clima en funcién de sus propias percepciones. Estu-
diarlo en funcion de estas percepciones individuales
no es lo mismo que decir que el clima sean las per-
cepciones, debiendo considerarse una realidad or-
ganizacional, como lo son las jerarquias informales
o0 las normas de grupo (citado por Ekvall, 1987). De-
limita la definicién de Payne diferenciando del clima
tres conceptos: la cultura organizacional (valores y
creencias basicas), la estructura social y las relacio-
nes laborales. Creemos importante resaltar que
cuando se define el clima desde el punto de vista



objetivo o realista, como opuesto al subjetivo o fe-
nomenoldgico, no se niega la existencia de las per-
cepciones, sino se afirma que el clima es percibido
por el individuo y en funcion de estas percepciones
se hace la descripcion del mismo, que podria hacer-
se también por otros medios, como la observacion
externa.

Finalmente, Glick (1985) entiende que la investiga-
cion debe centrarse mas en lo organizacional que en
lo individual, definiendo el clima como un término ge-
nérico para una extensa clase de variables organiza-
cionales, mas que psicoldgicas, que describen el
contexto organizacional por las acciones de los indi-
viduos. Ei clima es un resuitado de procesos socio-
logico/organizacionales (Glick, 1985, pag. 605), sin
negar el papel que los procesos de interaccion jue-
gan en la formacion del clima, y debe existir para la
poblacion como un todo o no existe para ninguno
(1985, pags. 604-605). Estas variables organizacio-
nales de que se habla en la definicién incluyen «las
précticas interpersonales (el clima social)» (Schnei-
der, 1985, pag. 595) y los significados desarroflados
intersubjetivamente que resuitan de los procesos or-
ganizacionales de toma de sentido (Glick, 1988, pa-
gina 133).

Las caracteristicas mas relevantes de estas defi-
niciones son: 1) el clima es algo externo al individuo;
2) que le rodea, pero que es distinto de las percep-
ciones; 3)existente en la realidad organizacional;
4) se puede operativizar a través de las percepcio-
nes, observadores externos o medidas objetivas, y
5) distinto de la cultura organizacional.

B) Predominio de los factores individuales

En la evolucion del concepto toman cuerpo las defi-
niciones gque consideran el clima un atributo del indi-
viduo, cuestionado ya por Guion (1973), una estruc-
tura perceptual y cognitiva de la situacién organiza-
cional. En este orden de cosas, podemos entender
la distincion de James y Jones (1974) entre «clima
psicologicoy y «clima organizacionals. E! clima «psi-
cologico» debera, segun estos autores, usarse en el
futuro para identificar aquellas investigaciones que
se refieren al clima individual como percepciones
abstractas. Segun esto, fas percepciones del clima
son descripciones psicolégicamente molares en las
que hay acuerdo para caracterizar las prdcticas y
procedimientos de un sistema. A través de ellas un
sistema puede crear varios climas. La gente percibe
climas diferentes porque las percepciones molares
funcionan como marcos de referencia para conse-
guir una congruencia entre la conducta y las précti-
cas y procedimientos de/l sistema (Schneider, 1975,
pagina 474).

En esta definicion paradigmatica de la perspectiva
individualista (aungue psicosocial), Schneider resalta
el caracter de proceso de construccion de significa-
do mediante el cual los individuos crean sentido de
la situacion en que trabajan y desarroilan, conse-
cuentemente, conductas apropiadas actuando
como un procesador de informacion proveniente de

ambas partes. La diferente exposicion de los indivi-
duos a las condiciones situacionales origina la exis-
tencia de distintos climas.

Definiciones derivadas del conjunto mas significa-
tivo de autores de esta corriente son fas de Jones y
James (1979) y Joyce y Slocum (1979). A partir det
espacio de vida, en el sentido lewiniano, Joyce y
Slocum (1979) definen el clima como las percepcio-
nes que los individuos tienen del ambiente determi-
nadas por los «hechos cuasi-fisicos», «cuasi-socia-
les», «cuasi-conceptuales» y por la «intersubjetivi-
dad», produciéndose una influencia mutua en las
percepciones (especialmente, sefialo, por los que
fueran mas conscientes de la situacion). Lo que im-
plica interaccion social.

Podriamos tomar como resumen de esta concep-
tualizacion de! clima la definicidon de James y Sells
(1981), que expresa la vision de todo un programa
de investigacion (James y cols., 1978). El clima son
representaciones cognitivas del individuo de even-
tos situacionales relativamente cercanos, expresado
en términos que reflejan el significado psicologico y
la significatividad de la situacion para el individuo
(1981, pag. 275). Y anaden que /as percepciones se
cree que son una funcion de componentes histori-
cas, a saber, esquemas cognitivos que reflejan ex-
periencias idiosincrdticas de aprendizaje (1981,
pag. 276). Tal definicion lleva a una medicion enca-
minada a valoraciones de constructos interpretati-
vos, abstractos, generalizados e inferenciales (1981,
pag. 275). Al ser el clima un atributo del individuo,
de significados compartidos, cobra importancia la
cuestion de la cantidad de acuerdo como criterio
en el tema de los climas colectivos y de la medi-
cion agregada para determinar el clima organiza-
cional.

El punto clave de fas definiciones que dan prepon-
derancia a los factores individuales esta en las per-
cepciones molares del individuo, el cual asigna y
atribuye significado a lo que le rodea (atributos am-
bientales y eventos), compartiéndolo con los otros
miembros de la organizacion (acuerdo perceptual).
La unidad de teoria es el individuo.

C) Definiciones de interaccion
persona-situacion

Un tercer conjunto de definiciones del clima respon-
de en sus recientes formulaciones a aproximaciones
que pretenden salvar la dicotomia subjetivo-objetivo
de las anteriores definiciones: la aproximacion del
interaccionismo simbdlico de Schneider y Reichers
(1983) y la estructuracional de Poole y McPhee
(1983) y Poole (1985).

La perspectiva del interaccionismo simbolico sos-
tiene que en las interacciones «comunicativas» cada
individuo responde a los elementos de la situacion
definiéndolos e interpretandolos de modo idiosincra-
tico. Estas maneras de interpretar y definir forman
los distintos climas de grupo y subgrupo en la orga-
nizacion debido a las interacciones que se producen
dentro de los mismos. Partiendo de que los proce-
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sos de socializacion de los nuevos son los que dan
origen a los climas, puntualizan especificamente que
las interacciones sociales en el lugar de trabajo ayu-
dan a los nuevos a comprender el significado de los
varios aspectos del contexto de trabajo. Y es a tra-
vés de las interacciones sociales como los indivi-
duos llegan a tener percepciones similares del con-
texto (Schneider y Reichers, 1983, pag. 31).

El clima desde esta perspectiva seria tanto una
propiedad del individuo que percibe como de la or-
ganizacién, cumpliendo la funcidn de ser una varia-
ble del sistema que tiene la virtualidad de integrar el
individuo, el grupo y la organizacion. El acento se
pone en las interacciones de la gente determinadas
por una serie de condiciones que llevan a la compa-
racién social y a la conformidad social que actuan
como mecanismos de donde surge el significado
compartido que los individuos atribuyen a la situa-
cion. No importa si las creencias y significados com-
partidos son reales o no, su validacién estaria en el
consenso social (Ashforth, 1985).

También la perspectiva de Poole y McPhee, no le-
jos de la linea de Schneider y Reichers, pretende
«sintetizar» las conceptualizaciones anteriores y se
presenta como una vision pluralista. Los climas en la
aproximacion de la estructuracion son vistos como
estructuras jerarquicas de creencias, expectativas y
valores, una estructura y un proceso de estructura-
cién que produce y reproduce el clima. El clima es
una actitud colectiva, producida continuamente y re-
producida por la interaccion de los miembros. Esta
actitud es un conjunto ordinario de lenguaje de ma-
nifestaciones acerca de la organizacion; es un tipo
nominal mas que una variable continua (Poole y
McPhee, 1983, pag. 213). Como la aproximacion del
interaccionismo simbdlico, los sistemas de interac-
cioén son el lugar de produccion y reproduccion de
los climas y otros constructos intersubjetivos (Poole,
1985, pag. 107).

E! énfasis de esta definicién del clima, bastante
semejante a la de Ekvall (1983), esta en los proce-
sos de desarrollo de los patrones intersubjetivos de
significado, en lo que tiene gran importancia el gra-
do de coorientacién de los individuos. No se reduce
a expectativas 0 creencias de los individuos, sino
que incluye el «modo» de produccion y reproduc-
cién de expectativas y creencias generalizadas
(Poole y McPhee, 1983, pag. 213). En el centro de
todos estos procesos de estructuracion esta la co-
municacion como practica clave organizacional y
fuerza constitutiva de todos los climas. Lo importan-
te es descrubrir «<como» llegan a crearse y a tener
persistencia en el tiempo estas creencias y actitu-
des, cual es el significado que el clima tiene para los
individuos y la influencia que pueden tener en la vida
de la organizacion.

Si bien las definiciones que llegan a la considera-
cién del clima en la interaccion de la persona y la si-
tuacién parecen mas completas y precisas que las
anteriores, la interaccién y la intersubjetividad para
definir el clima (entendido como globalidad) no dan
las pautas suficientes para diferenciario de las per-
cepciones de los individuos, aunque incluyan una
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explicacién de por qué se produce la intersubjeti-
vidad.

3. Posibilidad de una integracion
del concepto

La posibilidad de la existencia del clima organizacio-
nal esta consensuada. Otra cosa es como se define
este constructo, qué efectos produce, cual es su
génesis y como y donde se mide. Cada una de las
definiciones anteriores lieva consigo la pretension
de dar solucion a estas preguntas. Segun se res-
pondan podrian considerarse tedricamente tres es-
cuelas correspondientes a las tres formas de definir
el clima que hemos visto. Las tres tienen caracteris-
ticas comunes respecto al clima organizacional:
consideran su relativa estabilidad y perdurabilidad,
su posibilidad de distinguir entre organizaciones,
que puede percibirse por los miembros y sirve de
base para describir situaciones. En ellas subyacen
las hipotesis siguientes: el clima organizacional es
una suma de percepciones, es descriptivo y no eva-
luativo, su nivel de descripcidn se refiere a la organi-
zacién o a sus subsistemas y las percepciones del
mismo pueden influir la conducta.

Visto de esta manera podemos considerar que,
mas que tratarse de perspectivas distintas, estaria-
mos ante un proceso de desarrollo que constaria de
tres niveles articulatorios. Parte del nivel |, caracte-
risticas objetivas externas, pasa por los atributos de
la organizacion percibidos por el individuo (nivel Il), y
llega a través del juicio descriptivo de la organiza-
cion al clima psicologico globalizado y personalizado
{Naylor, 1979; Naylor y cols., 1980). E! dilema queda
resuelto para Naylor en la articulacion de los tres ni-
veles, concluyendo que el clima puede incluir los
tres niveles de conceptualizacién, aunque enfatiza
que el «proceso» de formacion de juicios del clima
de nivel lll, donde se encuentra la percepcion que el
individuo tiene de la «cantidad» de una caracteristica
particular psicolégica poseida por la organizacion
cuya base son las percepciones de los atributos am-
bientales es superior a los otros. El problema no
esta en diferenciar entre atributos objetivos o subje-
tivos del clima, que seria improductivo. El clima ha
de ser considerado como un proceso de juicio que
es descriptivo.

El intento de sintesis de Naylor, segun como se
mire, puede revertir de hecho en una reafirmacién
de la postura subjetiva; porgue, aunque enfatiza el
proceso de formacion de juicios de nivel lll, esto no
deja de ser una caracteristica de las personas y no
de las organizaciones. En realidad, la sintesis se re-
suelve dando protagonismo al elemento subjetivo.
Creemos que es dificil integrar posiciones que no
solo son diferentes en la conceptualizacion, sino en
su operacionalizacion. Segun se enfatice lo macro o
lo micro, la unidad de analisis quedara determinada
por cada forma de definir el clima, a no ser que se
dé una indeterminacion o confusion, como sucede
en muchos casos, conceptualizando como organi-
zacional y midiendo como individual.



4. Hacia una definicion unitaria
del constructo

Esta situacion justificaria la preocupacion por llegar
a una clarificacion de los conceptos y conseguir una
metodologia valida para la medicion del clima antes
de pasar a buscar conexiones y relaciones con
otros estudios de la teorfa organizacional (De Witte
y De Cock, 1986) que constituiria un paso posterior.
Dificimente se podran establecer relaciones entre
elementos confusos y no bien delimitados que, a su
vez, haria dificil e inviable una intervencion adecua-
da y eficaz. Seria necesario ser riguroso en el estu-
dio del clima para evitar las acusaciones de «ciencia
baratar y las tradicionales criticas de «redescubri-
miento de la rueda» y solapamiento con otros cons-
tructos (Guion, 1973; Johannesson, 1973), o la
duda de si es «ciencia o folklore» (Woodman y King,
1978).

Una definicidn del clima podria ser unitaria y com-
prehensiva si se le considerase como externo al in-
dividuo y distinto de la realidad organizacional en la
cual existe y distinto de las percepciones, aunque se
pueda operativizar a través de ellas, de observado-
res externos o de medidas aobjetivas. Tal definicion
haria quiza mas facil diferenciarlo de la «culturay. La
* definicion que consideramos mas proxima a esta vi-
sion seria la de Gilick (1985).

De los muiitiples intentos de definicion del concep-
to de clima que hemos visto, conviene establecer el
acuerdo de una definicidon genérica que permita su
progresiva profundizacion dentro de la simplicidad
deseable para un constructo tan nuclear. Para llegar
a una definicion unitaria del constructo entendemos
gue el clima organizacional es todo lo que constitu-
ye el «ambiente humano» de un grupo u organiza-
cion, por diferenciaciéon de los determinantes fisico-
ambientales que configuran el hecho organizacional.
Creemos, por tanto, que:

1. Ha de considerarse como una construccion
psicosocial inserta en la estructura organizativa. No
basta con explicaciones giobalistas para situar ade-
cuadamente el fenomeno en cuestion. La correcta
inteleccion del fenémeno clima organizacional ha de
llevarnos a poner al descubierto los mecanismos de
interaccion entre los elementos individuales de la or-
ganizacion y el clima organizacional, y viceversa,
planteamiento prototipico de la psicologia social. En
base a esta consideracion podriamos determinar io
siguiente:

a) Todo individuo inmerso en una organizacion
recibe las influencias del clima organizacional impe-
rante y las grupales como subclimas, pudiendo mo-
dificar el contexto del grupo los efectos de las varia-
bles individuales sobre la conducta que el individuo
desarrolla en su iugar de trabajo, filtrando este input
en una sintesis personal que definira en parte su ac-
tuacion dentro de la organizacién. Esta sintesis in-
cluye la valoracion subjetiva, es decir, la representa-
cion que el sujeto hace de las influencias a las que
esta sometido. En este sentido, cabe decir gue el in-

dividuo reacciona previa valoracion idiosincratica al
clima organizacional existente. Lo cual nos lleva a
predecir, dentro de determinados margenes, las
conductas gue los individuos tendran con mas pro-
babilidad en razdn del clima en el que estan in-
sertos.

b) De igual modo, todo individuo perteneciente a
una organizacion se constituye en agente climatico
especifico por la posibilidad que tiene de influir a su
vez en el sistema de interacciones que constituye la
trama organizativa. Sin pensar en un poder omnimo-
do del individuo en la madificacion del clima, si po-
demos postular su mediacion con capacidad de mo-
dificar en mayor o menor medida el clima resultante
por el simple hecho de ser uno de los elementos de
interaccion en el sistema.

2. Es generador, mediante las interacciones entre
los miembros, de un espacio con potencial comuni-
cativo y constructivo. El clima se produce por la inte-
raccion de las personas en su contexto. Analogica-
mente podria ser similar al tipo de determinadas
reacciones fisico-quimicas que necesitan ciertas ca-
racteristicas para que se produzca, es decir, un con-
texto energético producido por la interaccion de las
personas. Por tanto, el clima es posibilitador de la
emergencia de determinados tipos de interacciones
facilitadoras del desarrolio grupal y organizacional.
Constructo mediador de 1a efectividad de las inte-
racciones y potencial de energia que puede ser me-
jor visto en el manejo de los conflictos, pues es ca-
paz de convertir interacciones en diferentes signos,
positivos 0 negativos.

Con estos antecedentes, nos atraveriamos a de-
cir que el clima: a) es un estilo de grupo; b) que pro-
duce una imagen; c)generado por los propios
miembros, y d) pero que les trasciende (Silva, 1990).
Esta concepcion es coherente con la consideracion
de la actividad humana dentro de una compleja red
de interacciones a la gque no son ajenos factores
ambientales, temporales, estructurales, etc. Pensa-
mos que los esfuerzos por desentranar la estructura
implicada en el concepto de clima organizacional de-
beria seguir en la linea de operativizar mejor la con-
ceptualizacion. En muchos de los escritos que tra-
tan el tema se observa que, si bien desde el punto
de vista tedrico se contempla tal consideracién glo-
bal, al operativizar los instrumentos de medicion se
olvidan de esta manera de conceptualizario. Puede
ser explicable por la dificultad intrinseca a este tipo
de planteamiento.

Del mismo modo que suele ser util determinar el
clima de una zona por la fauna y la flora que lo habi-
ta, en vez de resumir pacientemente una infinidad -
de mediciones elementales como temperatura, hu-
medad, etc., a lo largo de mucho tiempo con el fin
de incluir los ciclos climaticos, puede pretenderse
determinar los fenomenos climéaticos de las organi-
zaciones por el tipo de productos que generan (posi-
bilidad de introducir la innovacion, flexibilidad, etc.).

El clima posibilita determinados tipos de actuacio-
nes en el seno de la organizacion tendentes a su
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mantenimiento y desarrolio (o destruccion). Cual-
quier definicion del concepto debera tener presente
la identificacion unitaria del fendmeno como «am-
biente humano». Asi, habria habria que distinguir los
hechos de estructura organizacional de los proce-
sos humanos que actuan dicha estructura de modo
diferenciado en relacion con el estilo idiosincratico
aportado por todos y cada uno de los miembros de
la organizacion. Lo que hace que el constructo de
clima sea nuclear en el estudio de las organizacio-
nes es su caracter global y compacto y, en cierta
medida, independiente de los posicionamientos indi-
viduales. Por tanto, es su caracter de supraindivi-
dualidad lo que le da toda su fuerza explicativa y
todo su interés en la investigacion. Su interés no re-
side en ser una comoda medida estadistica derivada
de los elementos que la generan.

En consecuencia, postulamos que el clima de una
organizacién responde a un fendmeno real y no sélo
cuantitativo que tiene implicaciones en la actuacién
organizacional como un todo y en los desemperios
individuales de esa organizacién. Parece razonable
postular igualmente la existencia de unidades de ob-
servacion al mismo nivel de globalidad que justifi-
quen una medicidon representativa del fendmeno.
Esta conceptualizacion del clima como fenémeno
global no quiere decir que la fuente del clima esté
fuera de la capacidad de actuacion de los individuos
en cuanto a las relaciones de tipo causal que pudie-
ran establecerse. Las condiciones del clima organi-
zacional no vienen dictadas tampoco desde instan-
cias intemporales ni a-espaciales. Los individuos
median la actuacion de! clima.

Desde esta concepcion, la distincion de James y
Jones (1974) entre clima «psicologico» y clima «or-
ganizacionaly, aun considerandola util y un avance
en los estudios del clima, sigue manteniendo una di-
cotomia que no nos parece real. El clima simplemen-
te «es» y en él estan implicados tanto elementos
idiosincraticos y psicologicos de los individuos como
elementos objetivos estructurales y procesuales.
Consideramos que el clima es «algo» no dicotomi-
zable existente en una organizacién. Tanto la apro-
ximacion del interaccionismo simbdlico para la
explicacion de la etilogia del clima y especialmente la
teoria de la estructuracion del clima nos permiten
entrever esta afirmacion.

En el momento presente nos inclinariamos mas
por la segunda aproximacion a la explicacion del ori-
gen y desarrolio del clima, porque permite entender
el clima en el juego de fuerzas que existe entre la or-
ganizacion y el individuo, representando el clima
algo diferente de la situacion y de los individuos. Los
climas organizacionales, tanto si se trata del clima
«nucleo» como de climas «particularesy, estan en un
proceso continuo de estructuracion a través de las
practicas organizacionales (diferentes practicas pro-
duciran diferentes climas como consecuencia de
fuerzas diferenciadoras), por lo que si conocemos
estos procesos de estructuracion habremos ilegado
a la comprension del clima (Poole, 1985). El clima
seria, pues, una estructura, pero también, y aqui es-
taria la cuestidn, un proceso de estructuracion a tra-
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vés del cual se establece un proceso dinamico de
produccion y reproduccion del clima.

Esto nos lleva, como consecuencia, a entender
que para estudiar el clima organizacional se ha de
tener en cuenta todo el contexto organizacional, in-
cluso el externo, en que no serian sélo las percep-
ciones de los individuos, sino la estructura, los pro-
cesos y practicas organizacionales a traves de las
cuales se generan unos eventos o situaciones que
dan origen a un tipo de clima u otro, asf como las
interaciones de los individuos entre si y con el con-
texto organizacional.

La conclusion que sacariamos de lo dicho ante-
riormente es que, si conseguimos avanzar en la cla-
rificacion del mapa tedrico, los retos de futuras in-
vestigaciones e intervenciones estaran mejor orien-
tados. Entonces podremos decir con un poco mas
de seguridad que el clima es un constructo util en el
estudio de las organizaciones, con mas posibilida-
des de aportar explicaciones en el analisis de la con-
ducta y de ser un elemento viable de diagndstico e
intervencion.
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