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ABSTRACT

Los constructos clima y cultura organizacional han ocupado un lugar destacado en la literatura organizacional
(Ashkanasy y Jackson, 2001). Sin embargo, el haber sido objeto de estudio a partir de diferentes tradiciones
disciplinares ha provocado a su vez bastantes discusiones acerca de su definicion y su contenido. Con todo ello, el
presente trabajo tiene como objetivo contribuir a sistematizar y clarificar la literatura existente sobre cultura y
clima, ello permitira dilucidar la confusion terminoldgica y conceptual entre ambos constructos. Asi mismo, a
partir de dicha revision abordamos las principales diferencias y semejanzas entre ambos, para, finalmente
presentar las principales limitaciones halladas tras la revision de la literatura y las lineas de investigacion futuras
que podrian emprenderse para contribuir a superar dichas limitaciones.
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INTRODUCCION

Probablemente pocos debates han suscitado tanta controversia entre los cientificos sociales como el
dedicado a esclarecer las similitudes y diferencias existentes entre el clima y la cultura organizacional
(Gil y Alcocer, 2003). En efecto, ambos constructos han ocupado un lugar destacado en la literatura
organizacional (Ashkanasy y Jackson, 2001); sin embargo, el haber sido objeto de estudio a partir de
diferentes tradiciones disciplinares —e.g., Psicologia Social, Sociologia o Antropologia-, ha provocado
a su vez bastantes discusiones acerca de su definicion y su contenido. A todo ello, se afiade cierta
confusién al comprobar que los términos clima y cultura se utilizan frecuente y equivocamente de
manera intercambiable en la literatura organizacional. Al respecto, Denison (1996), considera que
ambos constructos representan perspectivas claramente distinguibles. Asi, mientras que la cultura se
refiere a los valores y las presunciones profundamente arraigadas y que se dan por supuesto, el clima
alude a los factores ambientales percibidos de manera consciente y sujetos al control organizacional,
que se traduce en normas y en pautas de comportamiento. No obstante, este mismo autor sostiene que
el clima se puede incardinar en la 6rbita de la cultura. En la misma linea, trabajos més recientes (e.g.,
Schneider, 1985, 2000; Denison, 1990; Ashkanasy, Wilderom y Peterson, 2000; Ashkanasy y Jackson,
2001) subrayan que, aun reconociendo diferencias entre cultura y clima, ambos constructos se
superponen y son complementarios.

Sobre la base de lo anteriormente expuesto, este trabajo tiene como objetivo contribuir a
sistematizar y clarificar la literatura existente entre cultura y clima, lo cual ayudara a dilucidar la
confusién terminologica y conceptual entre ambos constructos. Asi mismo, a partir de dicha revision
abordamos las principales diferencias y semejanzas entre ambos, para, finalmente presentar las
principales limitaciones halladas tras la revision de la literatura y las lineas de investigacion futuras
gue podrian emprenderse para contribuir a superar dichas limitaciones.

EVOLUCION DE LOS CONCEPTOS DE CLIMA Y CULTURA ORGANIZACIONAL

La fundamentacion tedrica bésica sobre clima organizacional se desarrolla a partir de los estudios de
Lewin et al., (1939). Para estos autores, el comportamiento de un individuo en el trabajo no depende
solamente de sus caracteristicas personales, sino también de la forma en que éste percibe su clima de
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trabajo y los componentes de la organizacion. El individuo estd inmerso dentro de un clima
determinado por la naturaleza particular de la organizacion (Brunet, 1987). Lewin et al., (1939),
utilizaron los términos clima social y atmosfera social de forma indistinta para analizar la relacion
entre estilo de liderazgo y clima, una dimension que a la postre se ha convertido en determinante para
el constructo clima organizacional.

Posteriormente, Morse y Reimer (1956) publicaron un estudio realizado en cuatro divisiones de
una gran compafiia. En este estudio analizaban la influencia que tiene la participacion de los empleados
en el proceso de toma de decisiones y sus resultados. Segln los autores, bajo la influencia de un
proceso no participativo la productividad se incrementaba en un 25%, mientras que en procesos
participativos el incremento era tan sdlo de un 20%, sin embargo, en los procesos no participativos se
encontraban con una importante disminucion de la lealtad, actitudes, interés y desarrollo del trabajo.

Siguiendo el estudio desarrollado por Morse y Reiner, primero Likert (1961) y después Katz y
Kahn (1966), desarrollaron estudios enfatizando el contexto humano de las organizaciones, en los que
no sélo analizaban los resultados y la eficacia de la organizacion, sino también las consecuencias sobre
el personal. Estos autores consideraban que las condiciones (atmosfera, clima) creadas en el lugar de
trabajo tienen importantes consecuencias sobre los empleados de la organizacion.

Hubo maés investigaciones de la misma linea en esta época, por lo que algunos acufiaron el
término “los méagicos 1960s” en lo que concierne a la investigacion sobre clima organizacional. Asi,
por ejemplo, otro hito importante en los primeros estudios sobre el clima organizacional lo constituy6
la publicacion del libro de McGregor El aspecto humano de las empresas (1960). En el capitulo
dedicado al “clima directivo” consideraba que los responsables organizacionales crean el clima en el
que los subordinados llevan a cabo sus tareas, el modo en que lo hacen, el grado en que resultan
competentes en su ejecucion y su capacidad para que las cosas que hacen ejerzan una influencia
ascendente en el contexto organizacional. A su vez, el “clima directivo” que se crea en cada
organizacioén esta en funcion de su particular “cosmologia directiva” (que McGregor plasmé en la
Teorfa X y la Teorfa Y?), siendo el rol desempefiado por el directivo la clave en su transmisién y en la
creacion del clima.

Durante la década de los sesenta continuaron publicandose libros y articulos que trataban de
delimitar el concepto de clima organizacional y presentar los resultados empiricos obtenidos en las
investigaciones llevadas a cabo en las organizaciones (Litwin y Stringer, 1968; Tagiuri y Litwin,
1968). Los estudios experimentales y de campo de esta época incidian en la operacionalizacion del
clima organizacional que parecia consolidarse definitivamente. Por su parte, los intensos y extensos
estudios de Aston (Payne y Pugh, 1976) pretendian establecer la relacion entre la estructura de la
organizacion y el clima organizacional. Esta investigacion partia de la base de que la estructura de la
organizacion (jerarquia, tamafio, tipo de control, etc.) influia de forma directa en el clima. En este caso,
sin embargo, los resultados fueron mas modestos que las expectativas, sin llegar a conclusiones
determinantes.

Al mismo tiempo que los investigadores trataban de obtener las dimensiones y la causa del
clima organizacional, tres cuestiones destacaban en el campo de las investigaciones (Schneider,
Bowen, Ehrhart y Holcombe, 2000). En primer lugar, el error de centrarse en niveles de analisis
individual para llegar a un concepto organizacional. En segundo lugar, y relacionado con el primero,
entender el concepto de clima y su medida como una variable individual es “utilizar viejo (satisfaccion
en el trabajo) embotellado como nuevo (clima)”. En tercer y Gltimo lugar, el mismo y equivocado error
de realizar el andlisis en ciertos niveles de la organizacién y elevarlo a la realidad general. Hellriegel y

1 McGregor (1960) enfatiz6 el rol del directivo en la creacion de lo que denominé “clima directivo”. Bas el clima en la relacion existente entre
el lider y sus subordinados (confianza, participacion, de apoyo, ...). Segun el autor, los directivos transmiten sus creencias sobre las personas
(subordinados) a través de su comportamiento, y es su comportamiento el que refleja (a) sus actitudes hacia las personas y (b) crea el clima
en el que se relacionan.

297



Clima y cultura organizacional: ¢dos constructos para explicar un mismo fenémeno?

Slocum (1974) resolvieron el primer punto proponiendo que cuando el clima es analizado y medido en
un nivel individual hablamos de clima psicoldgico, y cuando el concepto se estudia desde el punto de
vista de la organizacion nos estamos refiriendo a clima organizacional. Esta propuesta recibié una
rapida aceptacion y todavia es usada en nuestros dias.

A modo de resumen, Schneider (1975) revisé la literatura sobre clima organizacional,
concluyendo que es un concepto indeterminado. Por ello, Schneider propone la idea de estudiar el
concepto de clima para referencias especificas (clima para la seguridad, el servicio, etc.). Mas reciente,
el debate mantenido entre Glicks’s (1985, 1988) con James, Joyce y Solcum (1985) lleva a la 1dgica
asociacion entre las dos principales perspectivas que se le estaban dando al estudio del clima, la
psicoldgica y la organizacional.

La década de los setenta fue testigo de numerosas controversias entre los autores criticos con el
clima organizacional, en especial en lo relativo a su deficiente operacionalizacién y a los problemas del
nivel de medida, y los defensores que trataban de neutralizar los ataques a través de reformulaciones y
de progresivos refinamientos. A estos problemas conceptuales y etodoldgicos internos se sumaron una
serie de factores externos procedentes del debate tedrico y metodoldgico establecido en el seno de las
ciencias sociales (Peird, 1990). El consecuente auge de enfoques y metodologia de naturaleza
cualitativa acentud la critica acerca de las limitaciones de las tradicionales técnicas de cuestionarios y
autoinformes para la medicion de constructos como el clima. Paradéjicamente, al mismo tiempo que la
mayoria de los interrogantes relativos a clima organizacional estaban siendo resueltos surgié el
concepto de cultura organizacional (Pettigrew, 1979; Rousseau, 1985) como alternativa, considerando
la definicidn de cultura como valores compartidos o creencias compartidas.

Debido a la mayor influencia que estaba adquiriendo el estudio de la cultura organizacional y a
la confusion existente entre ambos constructos, los investigadores sobre clima se centraron en mayor
medida en el estudio de la formacién del clima organizacional y comenzaron a hacerse preguntas tales
como ¢de dénde viene el clima organizacional? Autores como Schneider y Reichers (1983), Schneider
(1987) y Reichers (1987) llevaron a cabo investigaciones en esta linea, basandose en lo que ellos
llamaron el proceso de *“atraccion-seleccion-retencion”. Este proceso pone de manifiesto la
dinamicidad existente en la formacién del clima, dinamicidad que es debida a los cambios
experimentados por los miembros de la organizacién unidos al proceso de socializacién.

En definitiva, Reichers y Schneider (1990) sefialan que, aunque el término clima aparece por
primera vez en una fecha tan temprana como 1939 en el articulo de Lewin y sus colaboradores, el
concepto de clima organizacional tal y como se conoce en la actualidad no ha sido plenamente
explicado y desarrollado sino a partir de la década de los sesenta, cuando, a juicio de Peird (1984-
1985), el descubrimiento de que las organizaciones son entornos psicolégicamente significativos para
sus miembros condujo a su formulacién y su uso en la investigacion. La consideracion de entornos
psicolégicamente significativos implicaba que la evaluacidn psicolégica en las organizaciones se haya
ido configurando como una especialidad dentro de la disciplina de evaluacion psicoldgica. EI &mbito
en el que la evaluacion organizacional resulta Gtil es muy amplio. La evaluacion psicologica,
especialmente en su concepcion mas reciente, abarca, ademas de la consideracion de los individuos, las
de los grupos y otras formaciones sociales (Fernandez Ballesteros, 1983), que en nuestro caso, son las
organizaciones. Como indica Peird (1985), estos grupos y formaciones sociales no s6lo pueden ser
considerados como ambientes del individuo, sino también como sujetos de la conducta organizacional,
gue ocurre, a su vez, en un determinado contexto. En el cuadro 1, al final del documento, se ofrece un
cuadro resumen con la evolucidn desde sus inicios del constructo clima organizacional.

A este debate vino a sumarse la propuesta de utilizar el concepto de cultura organizacional para
analizar variables relacionadas con las estudiadas hasta ahora a través del concepto de clima. En
consecuencia, aunque ambos conceptos se refieren a cosas distintas, el estudio de la cultura desplazé al
clima del lugar prominente que hasta entonces habia ocupado en el anélisis de la vida psicoldgica de

298



DECISIONES ORGANIZATIVAS

las organizaciones. El nuevo énfasis otorgado a la cultura introdujo en los estudios organizacionales
enfoques holisticos de pensamiento acerca de los sistemas de significados, valores y acciones
caracteristicos de la Antropologia, en especial de la Antropologia Cultural y su tradicion etnografica.
Asi, la Psicologia, y en menor grado la Sociologia, fue sustituida como principal referente disciplinar.
La perspectiva antropoldgica aportd un método basado en la intuicion inductiva para analizar las
experiencias percibidas/vividas por los miembros de las organizaciones (Ashkanasy y Jackson, 2001).
En suma, si bien el clima no desaparecié de la agenda de los investigadores, fue rdpidamente
desplazado a un segundo plano tras la irrupcién avasalladora de la cultura como el constructo que
prometia revitalizar los estudios organizacionales al utilizar un andlisis considerando mucho mas
apropiado para captar los sutiles entramados de valores, simbolos, significados y ritos que alimentan a
la vida de las organizaciones (en el cuadro 2, al final del documento, ofrecemos un resumen de la
evolucién del constructo cultura organizacional).

CLIMA Y CULTURA ORGANIZACIONAL: DELIMITACION CONCEPTUAL
Clima organizacional

Durante las Gltimas décadas del siglo XX, se han realizado numerosos estudios relativos a la influencia
que el concepto de clima organizacional ha alcanzado en el contexto de las organizaciones. Sin
embargo, a pesar de su relevancia, no existe un acuerdo generalizado sobre el significado y alcance de
este término. Es mas, desde que este topico despertara interés entre los estudiosos, se le ha llamado de
diferentes maneras: ambiente, atmdsfera, clima organizacional, satisfaccion en el trabajo, etc. En la
presente revision, partiremos del trabajo de Moran y Volkwein (1992) como esquema conceptual para
delimitar las distintas definiciones aportadas a este constructo. Bajo este planteamiento, estos autores
proponen cuatro perspectivas sobre el clima organizacional, esto es, la estructural, la perceptual, la
interactiva y la cultural. Bajo el enfoque estructural, el clima es considerado como una manifestacion
de la estructura de la organizacion, independientemente de las percepciones de los individuos. El clima
se forma porque los miembros de la organizacion se encuentran expuestos a unas mismas
caracteristicas estructurales (Guion, 1973). Por el contrario, bajo la perspectiva perceptual, las bases
para la formacion del clima organizacional entran dentro del individuo. En este sentido, el clima es un
proceso psicologico que describe las condiciones de la organizacion (Joyce y Slocum, 1982; Schneider
y Reichers, 1983). Por lo que a la perspectiva interactiva se refiere, la interaccion de los individuos
como respuesta dada a las situaciones objetivas y compartidas de la organizacion es la base para la
formacién del clima organizacional (Poole y McPhee, 1983; Jackofsky y Slocum, 1988). Finalmente,
bajo el enfoque cultural, el clima se crea por un grupo de interacciones individuales que comparten un
marco comun de referencia, como es la cultura organizacional (Berger y Luckman, 1967). Esta Gltima
perspectiva no se tratara en la delimitacién conceptual del clima puesto que se solapa con el concepto
de cultura organizacional.

Definiciones segun la perspectiva estructural

En cuanto a la perspectiva estructural una de las primeras definiciones es la aportada por Halpin y
Croft (1963) quienes usan una analogia: el clima es a la organizacion lo que la personalidad al
individuo. A partir de ahi, los autores que han seguido conceptualizando el clima organizativo bajo
este punto de vista, han seguido utilizando el mismo patrén entendiendo el clima a partir de una serie
de caracteristicas organizativas. Por ejemplo, para Forehand y Gilmer (1964) el clima organizacional
es un conjunto de caracteristicas objetivas, perdurables y facilmente medibles, que distinguen una
entidad laboral de otra. Son unos estilos de direccion, unas normas y medio ambiente fisiolégico, unas
finalidades y unos procesos de contraprestacion. Aunque en su medida se hace intervenir la percepcion
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individual, lo fundamental son unos indices de dichas caracteristicas. En la misma linea, Gilmer (1966;
citado por Hoy y Sabo, 1998) especifica que el clima organizacional se identifica con las
caracteristicas que distinguen una organizacion de otra y que influyen en el comportamiento de la
gente que conforma la organizacion. Por su parte Schneider (1975), amplia las dimensiones que
constituyen el clima organizacional incluyendo aspectos como la seguridad (Zohar, 1980), el servicio
(Parkington y Schneider, 1979; Schneider y Bowen, 1985), o el acoso sexual (Fitzgerald, Drasgow,
Hulin, Gelfand y Magley, 1997).

De otro lado, Litwin y Taguiri (1968) consideran clima organizacional como la calidad
perdurable del ambiente interno de una organizacion que a) es experimentada por sus miembros, b)
influye en su comportamiento, y ¢) puede ser descrita como valores de un conjunto particular de
caracteristicas (o actitudes) de una organizacién. De forma similar, Taguiri (1968) vuelve a analizar el
constructo clima organizacional considerdndolo como la calidad de una organizacién que es
experimentada por sus miembros y la forma en la que ésta influye en su comportamiento. En la misma
linea, Campbell y otros (1970) consideran el clima organizacional como un conjunto de atributos
especificos de cada organizacion que pueden ser inducidos por la forma en la que la propia
organizacidn trata con sus miembros y su entorno.

Por altimo, en lo que se refiere a esta perspectiva, Litwin y Stinger (1968) consideran el clima
organizacional como un filtro por el cual pasan los fendmenos objetivos (estructura, liderazgo, toma de
decisiones), por lo tanto, evaluando el clima organizacional se mide la forma como es percibida la
organizacion. Las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado clima
organizacional. Este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la organizacion y sobre su
correspondiente comportamiento. Este comportamiento tiene obviamente una gran variedad de
consecuencias para la organizacion como, por ejemplo, productividad, satisfaccion, rotacion,
adaptacion, etc.

Definiciones segun la perspectiva perceptual

Uno de los primeros autores en conceptualizar el clima organizativo bajo esta perspectiva son Litwin y
Stringer (1968). Para estos autores la percepcion es el ingrediente critico del clima. Mas
especificamente, definen el clima como el conjunto de propiedades medibles del entorno de trabajo,
basado en las percepciones colectivas de la gente que vive y trabaja en dicho entorno, y que influye en
su comportamiento. En la misma linea, Schneider y Hall (1972) describen el clima como un conjunto
de percepciones globales sobre el ambiente de la organizacion que son sostenidas por los individuos.
Por su parte, Moos (1973) considera el clima un aspecto del ambiente o entorno conformado por las
caracteristicas psicosociales del grupo. Igualmente, Schneider y Snyder (1975) definen el clima como
un conjunto de percepciones individuales formadas sobre la organizacion. Jones y James (1979), por su
parte, consideran el clima como, a) referido a la parte cognoscitiva del individuo basandose en las
descripciones de la situacion, b) implica un proceso psicoldgico que pasa de percepciones especificas a
mas abstractas sobre los significados de la situacion, c) tiende a estar estrechamente relacionado con
las caracteristicas situacionales que, a su vez, se relacionan directamente con la experiencia del
individuo, y d) es multidimensional, con un conjunto central de dimensiones aplicables a una gran
variedad de situaciones.

Datsmalchian y otros (1986), plantean clima organizacional como un concepto central que
refleja la atmosfera del lugar de trabajo, y que influye en la motivacion, la satisfaccion y el
comportamiento del individuo dentro del ambito de la organizacién. Por su parte, James, Joyce y
Slocum (1988) consideran el clima como el conjunto de las percepciones que reflejan cémo el entorno
de trabajo, incluyendo los atributos organizacionales, son cognitivamente apreciados y representados
en términos de su significado y relevancia para los individuos. El clima organizacional seria el
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agregado del clima psicoldgico percibido por los individuos en el nivel de la organizacién como un
todo. De forma similar, Reichers y Schneider (1990) se refieren a clima organizacional como las
percepciones que una organizacion tiene sobre sus politicas, practicas y procedimientos que son
compartidas por los individuos dentro de la organizacion. Los individuos asumen que deben evaluar
los atributos de la organizacion en términos de sus propios valores y el significado que estos atributos
tengan en su “buen hacer” (James y Ashe, 1990).

Keefe (en Pinnell y otros, 1990) considera que el clima es un patrdn relativamente persistente
de percepciones compartidas acerca de las caracteristicas de una organizacién y sus miembros. Por su
parte, Verbeke, Volgering y Hessels (1998) consideran clima organizacional como un concepto que se
refiere a cdmo los miembros de una organizacién perciben y llegan a describir su organizacion de
acuerdo a caracteristicas especificas. Ferris y otros (1998) conciben el clima organizacional como un
conjunto de actitudes, valores y creencias sobre como opera una organizacion, compartidos por todos
los empleados de la misma. Estas percepciones compartidas, segun los autores, son temporales y
susceptibles de cambio.

Mas recientemente, Gonzélez Galan (2000) acota el término clima organizacional al de clima de
trabajo, el cual define como la percepcion global y dindmica que tienen los profesionales de una
organizacion, del ambiente en el que se desarrolla su trabajo. Lo distingue del clima organizacional en
cuanto que no intervienen en su configuracion todos los miembros de la organizacién. Concretamente,
Goncalves (1997) considera que de todos los enfoques sobre el concepto de clima organizacional, el
que ha demostrado mayor utilidad es el que utiliza como elemento fundamental las percepciones que el
trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral.

Definiciones segln la perspectiva interactiva

La definicién de clima organizativo bajo esta perspectiva ha sido mucho menos desarrollada que bajo
los dos enfoques anteriormente expuestos. En efecto, tras una exhaustiva revision de la literatura sélo
hemos podido identificar dos aportaciones, a saber, Taguiri (1968) y Schneider y Hall (1982). Asi, para
Taguiri (1968) el clima esta compuesto por cuatro elementos: el entorno o ecologia (es decir, los
aspectos fisicos y materiales que inciden en el clima), el milieu, que tiene que ver con la interaccion de
las personas y los grupos, el sistema social relativo a la interaccién y su cultura (creencias, valores,
estructuras cognitivas y de significado). Por su parte, para Schneider y Hall (1982) el clima refleja la
interaccion entre las caracteristicas personales y organizacionales.

CULTURA ORGANIZACIONAL

Siguiendo a Rousseau (1990), los investigadores organizacionales coinciden en definir la cultura como
conjuntos de cogniciones compartidas por los miembros de una determinada unidad social, las cuales
se adquieren a través del aprendizaje social y de procesos de socializacién que exponen a los
individuos a diversos elementos culturales, como actividades e interacciones, informaciones
comunicadas y artefactos materiales, que conforman la experiencia social al tiempo que dotan a sus
miembros de valores compartidos, marcos decomprension comunes y sistemas de creencias y de
expectativas. No obstante, las culturas no son uniformes ni estaticas (Goffee y Jones, 2001), ya que
cambian y se configuran de manera dindmica a lo largo del tiempo.

Por su parte, Trice y Beyer (1993) consideran que la cultura humana emerge a partir de los
esfuerzos desplegados por sus miembros para afrontar incertidumbres y ambigliedades de todo tipo,
proporcionandoles individual y colectivamente conjuntos mas o menos articulados de ideas que les
permitan responder a sus experiencias. Segin estos autores, estas respuestas se engloban en dos
grandes categorias. La primera de ellas es relativa a la sustancia de una cultura, es decir, los sistemas
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de creencias compartidas e interrelacionadas que cuentan con una fuerte carga emocional y que pueden
denominarse ideologias. La segunda se refiere a las formas culturales, esto es, las entidades
observables (los simbolos, el lenguaje, los relato, las préacticas, ...), a través de las cuales los miembros
de una cultura expresan, afirman y se comunican mutuamente la sustancia de su cultura. A su vez, la
cultura ejerce una serie de consecuencias sobre los miembros que la comparten. El cuadro 3 resume las
principales identificadas en la mayor parte de los estudios culturales.

Manejo de incertidumbres colectivas
Creacion de orden social

Creacion de continuidad

Fomento de etnocentrismo

Generacion de consecuencias duales:

e tecnicas y expresivas
Creacion de identidad y de compromiso colectivo e latentes y manifiestas

o funcionales y disfuncionales

Cuadro 3. Principales consecuencias de la cultura
Fuente: Trice y Beyer (1993)

Otra aportacidn es la realizada por Smircich (1983), quien considera que los investigadores de
la cultura organizacional han establecido una distincion fundamental en su definicidn; a saber, aquellos
que consideran la cultura como algo que una organizacion es, frente a los que defienden la cultura
como algo que una organizacién tiene. Bajo el primer planteamiento, toda organizacion es como tal
una cultura, de modo que el investigador ha de intentar captar su estructura profunda a través de las
descripciones proporcionadas por los miembros de la organizacion, lo que se denomina enfoque emic.
Al mismo tiempo, bajo este mismo planteamiento pero siguiendo un enfoque simbdlico (Alvesson,
2002), los investigadores se centran e los significados asociados con formas culturales tales como los
rituales o las disposiciones del espacio fisico tipicos de cada organizacion. En definitiva, desde este
enfoque se asume que la cultura e una metafora, una especie de lente por medio de la cual se examina
la vida organizacional (Martin, 2002).

Por el contrario, los partidarios de la segunda perspectiva consideran que las organizaciones
tiene culturas que se fundamentan en los sistemas particulares de significados compartidos,
presunciones y valores subyacentes, de manera que el investigador puede, observando las costumbres,
los simbolos, los rituales, las normas, etc., identificar los antecedentes y las consecuencias de dicha
cultura, lo que se conoce como enfoque etic. Asi, la cultura se considera una variable, otorgandole un
caracter funcionalista (Smircich, 1983). Bajo este segundo planteamiento, Schein (1985) define la
cultura como las respuestas aprendidas por los miembros de la organizacion a los problemas colectivos
implicados en la supervivencia y en la integracién interna, de modo que la cultura es un esquema
interpretativo o un medio para percibir, pensar, interpretar y sentir en relacién con esos problemas. Asi,
las normas, los valores, los rituales e incluso el clima son manifestaciones de la cultura.

En definitiva, aunque se han formulado diferentes clasificaciones, las principales
aproximaciones epistemolégicas que se han utilizado para estudiar las culturas pueden resumirse en la
distincidn entre la interpretativa o simbdélica, de caracter sociocognitivo, bajo la cual las organizaciones
son culturas, de modo que la cultura se considera una metéafora, y la funcionalista, de naturaleza
objetivista, por la que las organizaciones tienen culturas, de manera que la cultura se considera una
variable, siguiendo la denominacién propuesta por Sypher, Applegate y Sypher (1985). Como sefiala
Martin (2002), estos diferentes enfoques constituyen sélo el primero de una larga lista de aspectos
acerca de los que los investigadores de la cultura discrepan. Finalmente, en un intento de ordenar las
perspectivas tedricas adoptadas en el estudio e la cultura organizacional, Martin (1992, 2002) propone
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resumirlas en tres, a saber, integracion, diferenciacion y fragmentacion; si bien en Martin y Frost,
1996, se incluia una cuarta, la perspectiva postmoderna, que no se incluye en las anteriormente
referenciadas. Las tres perspectivas adoptan una posicién diferente en tres dimensiones: relacién entre
manifestaciones culturales, orientacion hacia el consenso y tratamiento otorgado a la ambigliedad. No
obstante las tres perspectivas son complementarias, tal como se recoge en el cuadro 4.

Perspectiva Integracion Perspectiva Perspectiva
Diferenciacion Fragmentacion
Orientacién hacia el Consenso en el Consenso en el seno de  Ausencia de consenso
€oNnsenso conjunto de la cada subcultura

organizacion

Relacion entre Consistencia Inconsistencia Ni inconsistencia ni
manifestaciones consistencia claramente
Orientacién hacia la Excluida Canalizada hacia el Reconocida
ambigiedad exterior de las

subculturas

Cuadro 4. Complementariedad de las tres perspectivas teéricas
Fuente: Martin (2002)

La perspectiva de integracion se centra en aquellas manifestaciones de una cultura que cuentan
con interpretaciones consistentes, buscando el consenso que existe en la organizacion. Asi, la cultura
es aquello que resulta claro para todos los miembros. Por lo que a la perspectiva de diferenciacién se
refiere, esta se ocupa de las manifestaciones culturales acerca de las cuales existen interpretaciones
inconsistentes. Asi, los consensos existen en una organizacion sélo en los niveles de andlisis inferiores,
es decir, en lo que se denominan subculturas, las cuales pueden existir en un estado de armonia,
independientes unas de otras, o entrar en conflicto. Por Gltimo, la perspectiva de la fragmentacién
conceptualiza la relacion entre las manifestaciones culturales ni claramente consistentes ni
inconsistentes, encontrdndose sus interpretaciones ambiguamente relacionadas entre si, instalando la
ambigiedad, antes que la claridad, en el nicleo de la cultura. Desde esta perspectiva, el consenso es
algo transitorio y especifico a cada problema.

CLIMA'Y CULTURA: ¢ DIFERENTES O SIMILARES?

La mayoria de los investigadores que se ocupan del estudio del clima y la cultura discrepan en
cuanto a las similitudes y diferencias existentes entre ellos, sin que resulte sencillo alcanzar
conclusiones definitivas. Por ejemplo, Denison (1996:644), tras comparar la investigacion reciente
sobre cultura con la de los afios sesenta y setenta sobre clima, encuentra, junto a claras diferencias,
“[...] una curiosa similaridad, lo que sugiere que cada vez es mas dificil establecer alguna distincién
entre la investigacion cultural y la realizada inicialmente bajo el paradigma del clima, ya nos basemos
en los fendmenos sustantivos estudiados ya en los métodos utilizados o en la epistemologia
subyacente”.
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Para Denison, las divergencias radican en las diferentes ontologias (Smircich y Calas, 1987) o
fundamentos tedricos en los que enraizan ambos constructos, vinculados con las tradiciones
intelectuales de la época en la que se formulan. Asi, como ya se dijo, la investigacion sobre clima se
desarrolla a partir de la teoria del campo lewiniana, mientras que el estudio de la cultura se ubica en el
marco del interaccionismo simbolico, con raices en la obra de G.H. Mead (1934), y en el de la
construccion social formulado por Berger y Luckman (1966). De forma més especifica, en un intento
de clarificar los dominios del clima y la cultura, Denison (1996) establece las siguientes caracteristicas
de ambos (vease cuadro 5).

Diferencias Cultura Organizacional Clima Organizacional

Epistemologia Contextualizada/ldiogréfica Comparativa/Nomotética

Punto de vista Emic/Miembros (via el | Etic/Investigador ~ (via  los
investigador) miembros)

Metodologia Cualitativa/Observacion de | Cuantitativa/Encuesta
campo

Nivel de analisis Valores y presunciones | Consenso sobre percepciones
subyacentes

Orientacién temporal Evolucion historica Instantanea/No historica

Fundamentacion tedrica Construccionismo social/Teoria | Perspectiva lewiniana: Conducta
critica =f (persona ambiente)

Disciplina Sociologia/Antropologia Psicologia

Cuadro 5. Comparacion de las perspectivas de investigacion sobre clima y cultura
organizacional
Fuente: Denison (1996)

A juicio de Payne (2000), la comparacién de Denison permite comprobar que la cultura es
diferente del clima, si bien ambos conceptos comparten un nicleo comin: tratar de describir y de
explicar las relaciones que existen entre grupos de personas que comparten cierto tipo de situacién o de
experiencia. Lo que fundamentalmente demuestra el cuadro 5 es que utilizan diferentes métodos para
hacerlo, es decir, que el debate no es acerca de qué estudiar sino como estudiarlo (Denison, 1996). En
definitiva, es posible identificar a su vez coincidencias en los enfoques ontoldgicos y epistemoldgicos
adoptados por los investigadores del clima y la cultura, pudiéndose en consecuencia establecer
diferencias mas bien en funcion de dichos enfoques y no tanto en el tipo de constructo estudiado.

Por otro lado, siguiendo a Alcover de la Hera (2003), otros autores, reconociendo también la
existencia de diferencias de menor grado, abogan por trazar avenidas que permitan la libre circulacién
de ambos constructos con el objetivo de comprender de manera méas adecuada el modo en que los
miembros experimentan las organizaciones (Schneider, 2000), o por aceptar la natural convergencia
del clima y la cultura, considerando que se trata de constructos complementarios y solapados capaces
de traspasar los limites entre disciplinas a través de investigaciones multimétodo (Ashkanasy y
Jackson, 2001). Reichers y Schneider (1990:24) consideran que, en un nivel general, existe un
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solapamiento sustancial entre los dos conceptos, sefialando que ““[...] esto es especialmente cierto
cuando el climay la cultura se contemplan como procesos reciprocos, causante uno del otro en un ciclo
continuo a lo largo del tiempo”. En resumen, Denison (1996) considera que el debate entre ambos es
un clasico ejemplo de cémo diferencias metodoldgicas y epistemoldgicas oscurecen una bésica
similaridad sustancial.

Por su parte, investigadores como Schein (2000) o Trice y Beyer (1993), defienden una clara
distincidn entre cultura y clima, si bien aceptan su posible convivencia. Asi, Schein propone que el
clima se considere como un artefacto cultural resultado de los valores a los que se adhieren los
miembros y de las presunciones tacitas compartidas por ellos, mientras que los segundos autores
citados subrayan que la cultura no es clima, ya que éste refleja percepciones individuales acerca del
entorno psicolégico y no se ocupa de las creencias, las normas o los valores compartidos por grupos de
individuos, elementos que constituyen el nicleo de la cultura.

En una linea similar, Peterson y Spencer (1990) sefialan que la cultura se refiere a asunciones
subyacentes y valores compartidos, mientras que el clima se refiere a percepciones compartidas sobre
comportamientos del grupo. Mas especificamente, estos autores encuentran tres caracteristicas que
diferencian la cultura del clima organizacional:

- Lacultura organizacional es caracter Unico y distintivo de la organizacion.

- La cultura organizacional es persistente por estar arraigada en creencias y asunciones
subyacentes.

- La cultura organizacional no puede ser facilmente cambiada; para hacerlo se necesitan
esfuerzos intensos y de larga duracion.

Con todo ello, la posicién méas comin es que la cultura tiene que ver con asunciones o
significados compartidos, mientras que el clima tiene que ver con percepciones compartidas sobre
comportamiento organizacional. Se ftrataria por tanto de constructos diferentes, si bien con
interrelacion entre si (Moran y Volkwein, 1992).

De la misma opinién son Hoy y Sabo (1998:6) al manifestar que: “[...] si se pretende
determinar las fuerzas subyacentes que motivan el comportamiento o el aspecto simbdlico de la
organizacion, entonces procede una aproximacion cultural. Pero si lo que se pretende es describir las
percepciones sobre el comportamiento de los miembros de la organizacion, con el fin de modificarlo y
manejarlo, entonces procede la aproximacion de clima organizacional”. No faltan autores para quienes la
cultura es un elemento del clima y que en la formulacion del concepto de cultura incluyen percepciones
sobre comportamientos. Asi, para Taguiri (1968), la cultura es uno de los elementos constitutivos del
clima y estd conformado por valores, creencias y estructuras cognitivas del grupo. Por el contrario, otros
autores consideran que el clima es un elemento de la cultura. Para Stolp y Smith (1995), el concepto de
clima es mas estrecho que el de cultura. El clima, tipicamente, describe las percepciones compartidas por
los miembros de la organizacion en lo que se refiere a su entorno o0 ambiente de trabajo. En cambio la
cultura tiene que ver con asunciones, valores y creencias que dan un sentido o identidad a la organizacion
e inciden en el comportamiento organizacional. En este sentido, siguiendo a Keefe (1993), el clima puede
ser entendido en la préctica como una medida de cultura, como una medida de la percepcion compartida
de la cultura por sus miembros. El clima seria algo méas superficial y ligado al momento presente,
mientras que la cultura seria algo mas interiorizado por los miembros y producto de una historia. Por ello,
se sefiala que las actitudes y comportamientos resultado de los valores, creencias y significados
compartidos por la organizacién establecen en parte el clima (Peterson y Spencer, 1990:3). La cultura
capta lo que es distintivo de una organizacion y relativamente permanente. El clima es el patron de
percepciones de los miembros de la organizacién en torno a ciertas dimensiones de la vida
organizacional. El clima es mas maleable (Peterson y Spencer, 1990:7-8).
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Para finalizar este debate relativo a las similitudes y diferencias entre cultura y clima
organizacional, recogemos la posicion de Hofstede (1998) compartida por un nimero creciente de
autores. Asi, lo que Hofstede denomina “précticas de la organizacién” parece coincidir con el clima
tanto conceptual como metodolégicamente. Bajo este planteamiento, el clima organizacional seria la
parte méas superficial de la cultura organizacional. Los valores, creencias y asunciones serian la parte
escondida del “iceberg” de la cultura organizacional.

CONCLUSIONES

Sobre la base de lo anteriormente expuesto, se hace necesario subrayar que el clima y la cultura
organizacional son dos de los constructos que mas vitalidad han mostrado en muchos afios de
investigacién. Tal como sefiala Pettigrew (2000), clima y cultura se relacionan con muchos de los
aspectos mas relevantes en el campo del comportamiento organizativo, mas concretamente en
comprender y explicar los patrones y las divergencias en actitudes, percepciones y valores: cdmo
equilibrar la continuidad y el cambio; cdmo intervenir en las organizaciones para conseguir el cambio
cultural o cémo potenciar el clima para el servicio y la innovacion. Asi mismo, tras la revision
efectuada de la literatura se observa que las supuestas divergencias entre el clima y la cultura y entre
los diferentes enfoques empleados en el anélisis de cada uno de los constructos aparecen como una
consecuencia natural del propio caracter de los fenémenos estudiados. En efecto, no parece
convincente exigir consenso en este campo cuando tampoco es la caracteristica habitual en otras areas
de los estudios organizativos. Sin embargo, esto no deberia ser impedimento para intentar despejar la
jungla que rodea al clima y la cultura. En consecuencia, los trabajos de investigacion deben continuar
en la busqueda de convergencia e integracion entre ambos constructos. En estos mismos términos
integradores se han manifestado numerosos autores (e.g., Ashkanasy y Martin, 2001; Schneider, 1985;
2000), asi como otros que lideran la investigacion actual en este campo.

Por Gltimo, remarcar que con este trabajo de investigacion hemos pretendido profundizar en los
constructos clima y cultura organizacional, contribuyendo asi a sistematizar y clarificar parte de la
literatura existente sobre ambos, a partir de una literatura enormemente fragmentada y con gran
confusion entre enfoque. No obstante, reconocemos que el caracter complejo y dindmico de ambos
constructos hace necesario nuevas revisiones como por ejemplo el analisis de ambos constructos desde
el punto de vista de la investigacion metodologica seguida o la relacion de ambos con otras variables
organizativas.

Cuadro 1. Desarrollo del concepto de clima organizacional
Fuente: Elaboracion propia.

Autor/es Titulo Sinopsis
Lewin, Lippitt y White Patrones de comportamiento Relacion entre estilo de liderazgo y
(1939) agresivo en climas sociales clima

creados experimentalmente

Fleishman (1953) Clima de liderazgo, Desarrollo de la actitud del lider y
entrenamiento en relaciones escalas de comportamiento
humanas y comportamiento
del supervisor
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Autor/es Titulo Sinopsis
Argyris (1958) Algunos problemas en la Uso del concepto de clima y cultura
conceptualizacién de clima para diagnosticar grupos dinamicos
organizacional: caso de estudio | en un banco
en un banco
McGregor (1960) El lado humano en la empresa | El clima es determinado en un primer

momentos por los directivos y
transmitido mediante relaciones a sus
subordinados

Litwin y Stringer (1968)

Motivacion y clima
organizacional

Clima como concepto central que
describe los efectos de la situacion de
los individuos en sus motivaciones
para el éxito, poder y afiliacion

Schneider y Bartlett (1968)

Diferencias individuales y
clima organizacional I: El plan
de investigacion y desarrollo
del cuestionario

Desarrollo de una medida del clima
en puestos directivos de agencias de
seguros de vida

Tagiuri y Litwin (1968)

Clima organizacional:
exploracion de un concepto

Conjunto de capitulos de diversos
autores que exploran la naturaleza 'y
reciente investigacion sobre el clima

Campbell, Dunnette, Lawler
y Weick (1970)

Comportamiento directivo,
resultados y efectividad

Capitulo 16 presenta la literatura
existente sobre las variaciones del
entorno, desarrollando cuatro
dimensiones del clima

Schneider y Bartlett (1970)

Diferencias individuales y
clima organizacional Il:
Medida del clima
organizacional mediante la
matriz “Multi-Trait” y “Multi-
Rater”

Percepciones de la variacion de las
dimensiones de clima como funcién
de la posicidn de la organizacion

Friedlander y Greenberg
(1971)

Efecto de las actitudes en el
trabajo, entrenamiento y clima
organizacional sobre el
resultado de los desempleados

La Unica correlacion entre el
resultado de las personas
desempleadas es el apoyo en el clima
organizacional de los empleados

Schneider y Hall (1972)

Hacia la especificacion del
concepto de clima del trabajo:
un estudio de curas diocesanos
catolicos romanos

Clima es una funcion de
comportamientos particulares
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Autor/es

Titulo

Sinopsis

Schneider (1972)

Clima organizacional:
Preferencias individuales y
realidades organizacionales

Las percepciones sobre clima de los
nuevos empleados son similares a las
de antiguos; preferencias no son
congruentes con realidad

Guion (1973)

Una nota sobre clima
organizacional

Critica del clima como influencia de
la satisfaccion en el trabajo

Johannesson (1973)

Algunos problemas en la
medida del clima
organizacional

Revision critica del clima como
influencia en las actitudes de trabajo

Payne y Mansfield (1973)

Relaciones entre las
percepciones de clima
organizacional y la estructura
de la empresa, el contexto y la
posicion jerarquica

Las percepciones del clima varian en
funcion del nivel de la organizacién

Pritchard y Karasick (1973)

Los efectos del clima
organizacional sobre el
resultado directivo y la
satisfaccion en el trabajo

El clima parece estar relacionado con
el resultado de las subunidades y la
satisfaccion de los individuos en el
trabajo

Hellriegel y Slocum (1974)

Clima organizacional: medida,
investigacion y contingencias

Revision critica de la investigacion
sobre clima como variable
independiente y dependiente

James y Jones (1974)

Clima organizacional: una
revision de lateoria y de la
investigacién

Organizar el trabajo principal en tres
distintas aproximaciones; distincion
entre clima psicolégico y
organizacional

Lawler, Hall y Odham
(1974)

Clima organizacional: relacion
con la estructura de la
organizacion, sus procesos y
resultados

El clima parece estar
significativamente relacionado con el
resultado organizacional y la
satisfaccion con el trabajo

Waters, Roach y Batais
(1974)

Dimensiones de clima
organizacional y actitudes en
el trabajo

Factores analiticos de estudio del
clima de las relaciones
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Downey, Hellriegel y
Slocum (1975)

Titulo

Acuerdo entre necesidades
individuales, satisfaccién en el
trabajo y resultados
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Sinopsis

La satisfaccion es una funcion de
acuerdo entre necesidades y clima

Gavin (1975)

Clima organizacional como
funcion de variables
personales y organizacionales

Las percepciones sobre clima estan
influenciadas por variables
personales y organizacionales; no se
encontraron interacciones
significativas

LaFollette y Sims (1975)

¢ Es la satisfaccion redundante
con el clima organizacional?

No se encontrd soporte para la
hip6tesis de redundancia entre clima
y satisfaccion

Schneider (1975a)

Clima organizacional:
preferencias individuales y
realidades organizacionales

El apto entre expectativas y realidad
para los nuevos agentes era
prediccidn de éxito en agencias con
un clima positivo

Schneider (1975b)

Clima organizacional: un
ensayo

Explorando la etiologia de clima;
propuesta de distincion entre
satisfaccion y clima; especificacion
de “clima para algo”

Schneider y Snyder (1975)

Algunas relaciones entre
satisfaccion en el trabajo y
clima organizacional

Distinciones conceptuales y
empiricas entre satisfaccion y clima

Johnston (1976)

Nueva conceptualizacion de
clima organizacional

Mudltiples climas existen en la
organizacion como funcién de las
relaciones individuales y de la
organizacion

Payne, Fineman y Wall
(1976)

Clima organizacional y
satisfaccion en el trabajo:
sintesis conceptual

Discusién de similitudes y
diferencias en el modo en que clima
y satisfaccion en el trabajo han sido
conceptualizados y medidos

Payne y Pugh (1976)

Estructura organizacional y
clima

Relacion entre la medida objetiva y
perceptual de estructura y clima

Drexler (1977)

Clima organizacional: su
homogeneidad dentro de la
organizacion

Las percepciones del clima varian en
funcion de la organizacion y los
subgrupos
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Autor/es

Titulo

Sinopsis

Howe (1977)

Clima de grupo: un andlisis
exploratorio de un constructo
valido

Las percepciones de clima parecen
ser mas una funcion de los miembros
del grupo que del tipo de persona

James, Hater, Gent y Bruni
(1978)

Clima psicolégico:
implicaciones para la teoria del
aprendizaje social cognitivo y
psicologia de interaccion

El clima es reexaminado a la luz de
la teoria del aprendizaje social y la
interaccion psicoldgica; dentro de
este campo se sugieren futuras
investigaciones

Powell y Butterfield (1978)

El caso para climas de
subsistemas en la organizacion

Revision de la literatura que sustenta
que multiples climas pueden existir
en la misma organizacion

Woodman y King (1978)

Clima organizacional: ¢ciencia
o folklore?

Revision y critica de la teoria e
investigacion sobre clima; centrado
en aspectos de medida

Zohar (1980)

Clima de seguridad en
organizaciones industriales:
implicaciones tedricas y de
aplicacién

Primera evaluacion empirica de
clima “para algo”

Field y Abelson (1982)

Clima: reconceptualizacion y
propuesta de modelo

La literatura es revisada; las medidas
y los conceptos centrales son
dirigidos a través del desarrollo de un
nuevo modelo sobre climay su
relacion con actitudes de trabajo y
comportamientos

Joyce y Slocum (1982)

Discrepancias de clima:
redefiniendo los conceptos de
clima psicolégico y
organizacional

Exploracion de la relacion entre las
discrepancias sobre clima y otros
resultados; definicion empirica de
clima utilizando medidas de cluster

Abbey y Dickson (1983)

I1&D sobre clima del trabajo e
innovacion en
semiconductores

El clima para la innovacion en 1&D
de subsistemas de compafiias de
semiconductores es relativo al
numero de brechas tecnoldgicas

Schnake (1983)

Evaluacion empirica de los
efectos de responsabilidad
afectiva en la medida del clima
organizacional

La medida del clima mejora cuando
se elimina parcialmente la
satisfaccion
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Schneider y Reichers (1983)

Titulo

Sobre la etiologia de clima
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Sinopsis

Una simbodlica perspectiva es
ofrecida como explicacion de la
formacidn del clima en las
organizaciones

Joyce y Slocum (1984)

Clima colectivo: acuerdo sobre
las bases para definir el
conjunto de climas en las
organizaciones

Trabajando sobre su estudio de 1982,
apoyan la idea de que el clima
colectivo es definido por similitudes
de percepcién

Ashforth (1985)

Formacion del clima:
cuestiones y extensiones

La aproximacion interaccionista
simbolica sobre la formacién del
clima es extendida a cultura
corporativa, direccion simbolicay
otras cuestiones

Glick (1985)

Conceptualizando y midiendo
clima psicoldgico y
organizacional: dificultades en
estudios multinivel.

Aboga por tratar a la organizacion
como unidad teorica en el estudio de
clima organizacional, y al individuo
como unidad teorica en el estudio de
clima psicoldgico

Schneider (1985)

Comportamiento
organizacional

Concluye que el interés sobre clima
ha disminuido debido a su
aceptacion; reconoce que algunos
avances permanecen para ser hechos

Kozlowski y Hules (1987)

Una exploracién sobre clima
para la puesta al dia técnicay
de resultado

Evaluacion del clima para la puesta
al dia; indicacion de que el resultado
es asociado al clima para la puesta al
dia

Jackoesky y Slocum (1988)

Medidas inductivas de
clima psicol6gico

Andlisis en una organizacion recién
fundada como los individuos
estructuran y organizan la
descripcion de su ambiente de trabajo
y la estabilidad de dichas
descripciones

Pettigrew (1990)

Climay cultura
organizacional: dos
constructos en busca de un

papel

Revision de la literatura de ambos
constructos y discusion sobre sus
similitudes y diferencias. Plantea el
uso de la cultura en futuros analisis
de la organizacién
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Autor/es

Titulo

Sinopsis

Reichers y Schneider (1990)

Clima y cultura: evaluacion de
constructos

Planteamiento de 3 fases que
atraviesa la evolucion de un
constructo: 1. introduccion y
elaboracion, 2. evaluacion y
argumentacion, y 3. consolidacion

DeCotiis y Koys (1991)

Identificacion y medida de las
dimensiones de clima
organizacional

Revisidn de la literatura sobre clima
organizacional de la que resulta la
identificacién de 8 dimensiones del
constructo

Moran y Volkwein (1992)

Aproximacion cultural a la
formacion de clima
organizacional

Plantea cuatro perspectivas
conceptuales del concepto de clima:
estructural, de la percepcion o
perceptual, interactiva y cultural.

Denison (1996)

¢Cual es la diferencia entre
culturay clima
organizacional?

Revision de las diferencias existentes
entre clima y cultura organizacional

James y Mclintyre (1996)

Percepciones sobre clima
organizacional

Abogan por el estudio de clima como
un factor general

Silva (1996)

El clima en las organizaciones.

Teorfa, método e intervencion

Revision exhaustiva de los
principales modelos tedricos, la
metodologia utilizada en su estudio y
sus principales aplicaciones al
analisis del comportamiento
organizacional

Verbeke, Volgering
yHessels (1998)

Explorando la expansién
conceptual dentro del campo
del comportamiento
organizativo: climay cultura
organizacional

Explora si la expansion cientifica de
los conceptos clima y cultura atiende
a patrones construidos mediante
argumentos racionales.

Ashkanasy, Wilderom y
Peterson (2000)

Manual de clima y cultura
organizacional

Provee una amplia descripcion sobre
investigaciones, teorias y practicas en
el campo de ambos constructos

Payne (2000)

Climay cultura: ;Qué cerca
pueden estar?

Estudio de ambos constructos con el
objetivo de analizar lo cercano de sus
métodos de investigacion

Schein (2000)

Sentido y sin sentido sobre
climay cultura

Comentarios generales sobre ambos
constructos y clarificacion de
cuestiones

312




Autor/es

Ashkanasy y Jackson (2001)

Titulo

Cultura y clima organizacional

DECISIONES ORGANIZATIVAS

Sinopsis

Analisis de la literatura sobre ambos
constructos y sus posibles horizontes

Cooper, Cartwrihgt y Earley
(2001)

Manual internacional sobre
cultura 'y clima organizacional

Manual més reciente sobre ambos
constructos en el que participan
autores pertenecientes a muy
diversos paises

Glisson y James (2002)

Los efectos del “cruce de
niveles” entre cultura y clima
en equipos humanos de
servicios

Andlisis empirico y simultaneo de
ambos constructos

Alcover de la Hera (2003)

Introduccion a la psicologia de
las organizaciones

En el capitulo 13 se plantea la
evolucidn de los constructos y se
analiza su fundamentacion teérica

Cuadro 2. Desarrollo del concepto de cultura organizacional
Fuente: Elaboracion propia.

Autor/es

Titulo

Sinopsis

Pettigrew (1979)

Sobre el estudio de Culturas
Organizacional

Exposicion de la aparicion y
desarrollo de la cultura
organizacional a través del tiempo

Dandridge, Mitroff y
Joyce (1980)

Simbolismo organizacional: topico
para extender el andlisis
organizacional

Recomienda el estudio de mitos y
simbolos como reveladores de la
estructura profunda de la
organizacion

Deal y Kennedy (1982)

Culturas Corporativas

Extensa discusion sobre la
naturaleza de la cultura, tipos de
cultura 'y cultura de direccién

Pondy, Frost, Morgan y
Dandridge (1982)

Simbolismo organizacional

Numerosos capitulos centrados en
la perspectiva cultural de la
organizacion y el papel de la
lengua, mitos y simbolos en esta
perspectiva

1983 (Diversos autores)

Edicién especial de la revista
Administrative Science Quarterly
dedicada a cultura

Introduce y explica el concepto
desde una variedad de
perspectivas; promueve el estudio
de cultura en caminos particulares
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Autor/es Titulo Sinopsis
Barley (1983) La semidtica y el estudio de cultura | Aplica la teoria semi6tica para la
organizacional y ocupacional investigacion de un caso
Broms y Gahmberg Comunicacion a si mismo en Plantea la autocomunicacion como
(1983) organizaciones y culturas un medio de comunicacion entre
grupos culturales
Gregory (1983) Puntos de vista originarios: Describe y critica estudios sobre

mltiples culturas y conflictos
culturales en las organizaciones

cultura organizacional realizados
durante ajustes industriales.
Propone un modelo multicultural
para grandes organizaciones

Jelinek, Smircich y Hirsch
(1983)

Introduccion: un codigo de muchos
colores

Presentacion de diversas
perspectivas en el estudio de
cultura que permiten ver sus
posibilidades y significados

Jones (1983)

Costes de transaccion, derechos de
propiedad y cultura organizacional:
un intercambio

Analiza como la cultura
organizacional surge de los drdenes
institucionales desarrollados para
regular los cambios o transacciones
entre los miembros de un grupo

Martin, Feldman, Hatch y
Sitkin (1983)

La Unica paradoja en historias
organizacionales

Profundizan en el estudio de las
historias de la organizacion
distinguiendo entre historias
positivas y negativas

Riley (1983)

Un informe estructurado sobre
cultura politica

Compara los simbolos de la
politica organizacional de dos
firmas con el objetivo de investigar
la interrelacion entre subculturas y
de identificar las estructuras que
gobiernan la naturaleza politica de
la cultura organizacional

Smircich (1983)

Conceptos de cultura y anélisis
organizacional

Propone una definicidn integradora
donde se distinguen claramente los
niveles mas profundos de la
realidad cultural de la organizacion
de aquellos otros de naturaleza mas
superficial
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Autor/es

Smith y Simmons (1983)

Titulo

Organizacion “Rumpelstiltskin”:
metafora sobre metéfora en el
campo de la investigacion

DECISIONES ORGANIZATIVAS

Sinopsis

Describe el turbulento desarrollo
de una nueva organizacion y las
condiciones que dieron lugar a que
los miembros del grupo
describieran su vida colectiva en
términos de “Rumpelstiltskin” (un
antiguo cuento de hadas)

Varios autores (1983)

Especial de la revista
Organizacional Dynamics
dedicado a cultura

Alentar a los directivos para
utilizar el concepto de cultura
como herramienta practica

Koprowski (1983)

Mitos culturales: pistas para una
direccion eficaz

Plantea que los directivos actuales
representan a los héroes modernos
del dia a dia y comenta sus
caracteristicas

Martin y Siehl (1983)

Cultura y contracultura
organizacional: una dificil
simbiosis

Critica de aspectos que abarcan la
mayoria de investigaciones sobre
cultura; ofrece una
reconceptualizacidn parcial del
concepto

Sathe (1983)

Implicaciones de cultura
corporativa: una guia de accion
para directivos

Desarrolla una nueva forma de
pensar sobre cultura corporativa
que permite que el concepto sea
analiticamente (til para tratar con
los problemas corporativos.
Distingue entre cultura y
comportamiento y los analiza
simultaneamente

Schein (1983)

El rol del fundador en la creacion
de la cultura organizacional

Extensa definicion de cultura;
discusion sobre su etiologia y
transmision

Wilkins (1983)

Auditoria cultural: una herramienta
para entender las organizaciones

Planteamiento del uso de la
auditoria cultural como
herramienta

Wilkins y Ouchi (1983)

Culturas eficientes: explorando la
relacion entre cultura y resultado
organizacional

Explorando las condiciones que
dan lugar a culturas fuertes;
esbozar las vias en las que la
cultura contribuye a la eficiencia
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Autor/es

Schein (1984)

Titulo

Hacia una nueva conciencia de
cultura organizacional

Sinopsis

Definicion y exploracion del
concepto

Trice y Beyer (1984)

Estudio de cultura organizacional a
través de ritos y ceremonias

Definicién de cultura; abogar por
estudios de cultura a través de ritos
y ceremonias

Frost, Moore, Louis,
Lundberg y Martin (1985)

Cultura Organizacional

Numerosos capitulos centrados en
la definicidn de cultura y en temas
como cultura directiva, estudiar
cultura y enlaces entre cultura
organizacional y social

Morey y Luthans (1985)

Redefiniendo el desplazamiento de
cultura y el uso de escenas y temas
en estudios organizacionales

Revision y criticas del modo en el
que el concepto de cultura ha sido
utilizado en estudios
organizacionales

Nicholson y Johns (1985)

La ausencia de cultura y el contrato
psicolégico, ¢quién esta en el
control de ausencia?

Los ratios de ausencia son
consecuencia de la variacion de los
tipos de cultura en combinacion
con la variacion de los contrato
psicolégicos

Sathe (1985)

Cultura y realidad corporativa
relacionada

Uso de una perspectiva cultural
sobre los problemas de entrada a la
organizacidn, establecimiento y
cambio

Schein (1985)

Cultura organizacional y liderazgo:
punto de vista dindmico

Profunda discusion sobre la
naturaleza del concepto, su
etiologia y el rol del lider en el
intercambio cultural

Barney (1986)

Cultura organizacional: ¢puede ser
una fuente de ventaja competitiva?

Analisis de las consecuencias de la
cultura sobre los resultado y
beneficios econémicos

Harris y Sutton (1986)

Funciones de las ceremonias en
organizaciones que se mueren

Analisis de las consecuencias de
uno de los aspectos de cultura

Kets De Vries y Millar
(1986)

Personalidad, cultura 'y
organizacion

La cultura es el vehiculo a través
del cual los ejecutivos personalizan
e influyen en la estrategia
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Autor/es

Schriber y Gutek (1987)

Titulo

Algunas dimensiones del trabajo:
medida de importantes aspectos
sobre cultura organizacional

DECISIONES ORGANIZATIVAS

Sinopsis

Conocimiento de normas sobre
descripciones de cultura
organizacional

Nahavandi y Malekzadeh
(1988)

Culturizacion en fusiones y
adquisiciones

Implementacién exitosa de una
fusion en base al grado de
congruencia entre las culturas de
ambas organizaciones

Ott (1989)

La perspectiva de cultura
organizacional

Exploracion de diversas
definiciones y atributos de cultura,
asi como la formacion de la
cultura, direccion y cambio

Hofstede, Neuijen, Ohayv
y Sanders (1990)

Midiendo la cultura organizacional:
un estudio cualitativo y cuantitativo
a través de veinte casos

Proponen, para cuantificar y
acceder al analisis de cultura, un
modelo de seis dimensiones
definidas como practicas comunes
percibidas por los miembros de una
organizacion, y que tienen un
significado especifico para cada
colectivo

Pettigrew (1990)

Clima y cultura organizacional: dos
constructos en busca de un papel

Revision de la literatura de ambos
constructos y discusién sobre sus
similitudes y diferencias. Plantea el
uso de la cultura en futuros anlisis
de la organizacion

Reichers y Schneider
(1990)

Clima y cultura: evaluacion de
constructos

Planteamiento de 3 fases que
atraviesa la evolucion de un
constructo: 1. introduccion y
elaboracion, 2. evaluacion y
argumentacion, y 3. consolidacion

Rousseau (1990)

Evaluando la cultura
organizacional: el caso de multiples
métodos

Considera la cultura como un
conjunto de cogniciones
compartidas por los miembros de
una unidad social, que han sido
adquiridas a través de un
aprendizaje social y procesos de
socializacion

317




Clima y cultura organizacional: ¢dos constructos para explicar un mismo fenémeno?

Autor/es

Siehl y Martin (1990)

Titulo

Cultura organizacional: ;una llave
al resultado financiero?

Sinopsis

Realizan una revision de la
bibliografia publicada e intentan
analizar la posible conexion entre
cultura y rendimiento financiero

O’Reilly, Chatmam y
Caldwell (1991)

Personas y cultura organizacional:
un perfil del comparacion
aproximativo para evaluar el perfil
persona-organizacion

Elabora un instrumento para medir
el ajuste entre la personay la
cultura en la organizacion

Zammuto y Krakower
(1991)

Estudios cuantitativos y
cualitativos de cultura
organizacional

Considera que la existencia de
diferentes puntos de vista en el
estudio de la cultura permite
conseguir medidas més exactas del
constructo y mayor desarrollo
tedrico

Moran y Volkwein (1992)

Aproximacion cultural a la
formacidn de clima organizacional

Plantea cuatro perspectivas
conceptuales del concepto de
clima: estructural, de la percepcién
0 perceptual, interactiva y cultural.

Trice y Beyer (1993)

Las culturas de las organizaciones
trabajadoras

Recopila las principales corrientes
tedricas en este campo. Las
culturas emergen de los esfuerzos
de la gene para dominar las
incertidumbres y crear algin grado
de orden en su vida social

Denison (1996)

¢Cual es la diferencia entre cultura
y clima organizacional?

Revision de las diferencias
existentes entre clima y cultura
organizacional

Sackmann (1997)

Complejidad cultural en las
organizaciones

Resalta la importancia de la cultura
para entender mejor la vida
organizacional

Verbeke, Volgering
yHessels (1998)

Explorando la expansion
conceptual dentro del campo del
comportamiento organizativo:
climay cultura organizacional

Explora si la expansidn cientifica
de los conceptos clima y cultura
atiende a patrones construidos
mediante argumentos racionales.

Sanchez, Alonso y Palaci
(1999)

El concepto de cultura
organizacional. Sus fundamentos
tedricos e investigacion en Espafia

Recoge las diferentes perspectivas
utilizadas en la investigacion de la
cultura organizacional y un anélisis
de los estudios llevados a cabo en
nuestro pais en relacion con este
constructo
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Autor/es

Ashkanasy, Broadfoot y
Falkus (2000)

Titulo

Cuestionario de medida de cultura
organizacional

DECISIONES ORGANIZATIVAS

Sinopsis

Trata cuestionarios de medida
utilizados para la evaluacion de
cultura organizacional

Ashkanasy, Wilderom y
Peterson (2000)

Manual de clima y cultura
organizacional

Provee una amplia descripcion

sobre investigaciones, teorias y
practicas en el campo de ambos
constructos

Payne (2000)

Climay cultura: ;Qué cerca
pueden estar?

Estudio de ambos constructos con
el objetivo de analizar lo cercano
de sus métodos de investigacion

Sathe y Davidson (2000)

Hacia una nueva conceptualizacion
del cambio cultural

Analiza el cambio de la cultura'y
propone una nueva
conceptualizacion

Schein (2000)

Sentido y sin sentido sobre climay
cultura

Comentarios generales sobre
ambos constructos y clarificacion
de cuestiones

Wilderom, Glunk y
Maslowski (2000)

Cultura organizacional como
predictor de resultado organizativo

Estudia si la cultura organizacional
tiene un efecto positivo sobre los
resultados organizativos

Ashkanasy y Jackson
(2001)

Cultura 'y clima organizacional

Analisis de la literatura sobre
ambos constructos y sus posibles
horizontes

Cooper, Cartwright y
Earley (2001)

Manual internacional sobre cultura
y clima organizacional

Manual més reciente sobre ambos
constructos en el que participan
autores de diversos paises

Martin (2002)

Cultura organizacional. Trazar un
mapa del constructo

Manual reciente en el que se
recoge la evolucion del constructo
a través de diversos autores

Glisson y James (2002)

Los efectos del “cruce de niveles”
entre cultura y clima en equipos
humanos de servicios

Andlisis empirico y simultaneo de
ambos constructos
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