
12

ORIGEN, DESARROLLO Y EVOLUCIÓN DEL CONSTRUCTO CLIMA 
ORGANIZACIONAL

ORIGIN, DEVELOPMENT AND EVOLUTION OF THE 
CONSTRUCTO ORGANIZATIONAL CLIMATE

Miguel A. Bustamante-Ubilla,*1 María del C. Lapo-Maza 2, Michelle Tello- Sánchez 2,  María de 
los Ángeles Núñez Lapo 2.
(1) Programa de Investigación de Excelencia Interdisciplinaria en Envejecimiento Saludable (PIEI-ES), Universidad de Talca. Talca, Chile. Dos Norte 685, 

3465548 Talca, Chile. 

(2) Facultad de Ciencias Económicas y Administrativas y del Sistema de Posgrado, Universidad Católica de Santiago de Guayaquil, Av. Carlos Julio 

Arosemena Km. 1½ vía Daule, Guayaquil, Ecuador. 

RESUMEN  

El presente trabajo analiza la génesis del construc-
to clima organizacional e identifica  las dimensiones 
que lo conforman. Para ello se analizan las diversas 
conceptualizaciones que se han generado en torno al 
concepto y la forma en que estas han dado pie a diver-
sos constructo de clima organizacional aplicados en 
diversas realidades organizacionales y culturales. Se 
analiza además el vínculo del constructo clima organi-
zacional con la conducta humana y la percepción, re-
ferida las funciones naturales que ejecuta una persona 
respecto de múltiples y complejos  ambiente de vida y 
de trabajo. Consecuente con ello, se analiza la relación 
que se produce entre clima y cultura social así como 
entre clima y cultura organizacional, identificándose 
fases y dimensiones para dan forma y conceptualizan 
el concepto de clima organizacional. Se analizan a su 
vez, las diversas perspectivas interaccionistas, de la 
personalidad de los individuos, de la comprensión y 
de lógica de sentido del significado compartido que los 
empleados hacen de la realidad en la cual interactúan, 
generando los supuestos mínimos básicos de valores y 
creencias que subyacen a la comprensión – asimilación 
de las experiencias de vida y de trabajo. Finalmente, 
se sintetizan algunas orientaciones conceptuales del 
concepto de Clima Organizacional apoyados en algu-
nas evidencias empíricas que conforman el estado del 
arte del concepto clima organizacional que en estas pá-
ginas se sintetiza.
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ABSTRACT

The present work analyzes the genesis of the organizational climate 
construct and identifies the dimensions that make it up. In order to 
do this, we analyze the various conceptualizations that have been 
generated around the concept and the way in which they have gi-
ven rise to diverse organizational climate constructions applied in 
diverse organizational and cultural realities. The link of the orga-
nizational climate construct with human behavior and perception 
is also analyzed, referring to the natural functions performed by a 
person in relation to multiple and complex living and working en-
vironments. Consistent with this, the relationship between climate 
and social culture as well as between climate and organizational 
culture is analyzed, identifying phases and dimensions to shape 
and conceptualize the concept of organizational climate. In turn, 
the different interactionist perspectives are analyzed, the perso-
nality of the individuals, the understanding and sense logic of the 
shared meaning that the employees make of the reality in which 
they interact, generating the basic minimum assumptions of va-
lues and beliefs. that underlie understanding - assimilation of life 
and work experiences. Finally, some conceptual orientations of 
the Organizational Climate concept are synthesized, supported by 
some empirical evidences that make up the state of the art of the 
organizational climate concept that is synthesized in these pages.

KEYWORDS: organizational climate; behavioral scien-
ces; disciplines and behavioral activities; behavio-
ral research; social psychology; psychological interview.
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El término emerge de lo denominado por el 
autor como espacio de vida psicológico, lo que 
refiere a actitudes y comportamientos sociales 
de las personas; y que, en algún punto Lewin, 
refirió a este, como un espacio de vida con los 
términos clima social y atmósfera social, por 
lo que se puede decir que el primer uso del 
término clima se tomó como una manera de 
describir la esencia del significado psicológico 
de una situación social (Schneidet y Barbera, 
2014). Quizás, la cuestión y derivación con-
ceptual más interesante que surge del marco 
planteado por Lewin es si efectivamente el cli-
ma pertenece a la persona (P) o al ambiente (A) 
(Ployhart et al., 2014).

Clima y cultura organizacional

Considerando lo señalado por Ostroff, Ki-
nicky y Tamkins, citados en Lisbona, Palací y 
Gómez, 2008, existe una asociación entre cul-
tura y clima, asumiendo ambos como factores 
esencialmente cambiantes. De largo plazo la 
gestión de la cultura organizacional y de corto 
plazo la administración del clima organizacio-
nal.

En relación con el Clima Organizacional, 
éste permite caracterizar las organizaciones a 
partir de las percepciones de los sujetos (Segre-
do, 2013) así como reconociendo las condicio-
nes del ambiente de trabajo (Santa Eulalia y 
Sampedro, 2012). Sin embargo, el clima puede 
ser analizado a lo menos bajo tres perspectivas 
a) el enfoque estructural, b) el enfoque Selec-
ción – Atracción – Desgaste, SAD y c) el enfoque 
interaccionista simbólico, generando una ta-
xonomía asociada a sus respectivas etiologías 
gestores de climas organizacionales diversos 
(Reichers y Schneider, 1990 y Schneider y Rei-
chers, 1983).

En general el tamaño de la organización, 
estructura organizativa, complejidad de siste-
mas, estilos de liderazgo y enfoques hacia las 
metas, producen climas organizacionales sin-
gulares (Santa Eulalia y Sampedro, 2012) que 
inciden en el ambiente humano y determinan 
la imagen de las personas (Segredo, 2013), lo 
que se traduce en percepciones que proviene 
de percepciones y trasciende a los individuos 
conformando la totalidad definida como clima 
(Silva, 1992).

En consecuencia se otorga al clima relevan-
cia global cuando se define como un sistema 
de valores, propios de la cultura (Katz y Kahn, 
1966) y adquiere el carácter de fenómeno inter-
viniente que media entre la organización y los 
individuos incidiendo sobre la productividad, 
satisfacción y rotación de las personas, entre 
otros efectos (Martínez, 2006).

Además, desde la perspectiva integral de 
las organizaciones (cultura), el clima es un 
conjunto de atributos que derivan de la natu-
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Introducción

La conceptualización en torno al construc-
to clima organizacional se ubica entre los 
años treinta y cuarenta (Schneider, Ehrhart, 
y Macey, 2013) encontrándose antecedentes de 
esta línea de investigación en diversas fuen-
tes como las de Lewin et al., 1939 y McGregor, 
1960. 

Schneider y Barbera (2014) explican que una 
de las primeras referencias al término climate 
se encuentra en el estudio seminal Patterns of 
aggressive behaviour in experimentally crea-
ted “social climates” de Lewin, Lippit y White 
(1939). Posteriormente, McGregor (1960), estu-
diante de Lewin, inserta el término clima ge-
rencial, en inglés managerial climate, en su 
libro seminal The human side of entreprise – 
El lado humano de la empresa. 

Avanzando un poco más en el tiempo, Ja-
mes y Jones (1974, 1979) y James y James (1989) 
aportaron elementos claves en la construcción 
del término, autores que sugerían que una 
mejor aproximación del concepto es denomi-
narlo clima psicológico, y reservar el adjetivo 
organizacional cuando se analizase una uni-
dad de trabajo en particular. El lector podrá 
seguir corroborando los aportes precedentes 
y reconociendo escritos fundamentales en-
tre los cuales se pueden nombrar a autores 
de obras completas y artículos como Argyris 
(1957), Gilmer (1961), Litwin y Stringer (1968), 
Likert (1961); Zohar (1980).

Es así como progresivamente se fue estruc-
turando un andamiaje conceptual perdura-
ble y donde destaca la construcción teórica de 
Lewin (1951, 1935), plasmada en la conocida 
Teoría de Campo. Este teoría originaria, aun-
que bastante compleja de Lewin, permitió sin-
tetizar su postura en una ecuación compren-
dida por tres variables (Fernández y Puente, 
2009; Lapo y Bustamante, 2018):

C = F (P , A)  (1)
Dónde:
La conducta (C) referida es una función de 

la persona (P) y de su ambiente (A)
Este postulado es quizás uno de los más in-

fluyentes en la investigación de clima organi-
zacional (Ployhart, Hale Jr. y Campion, 2014). 
De tal forma, este enfoque constituye una he-
rramienta básica para el análisis de la relación 
dinámica de grupos, pues permite de alguna 
forma identificar la posición de cada elemen-
to, la estructura del grupo y toda la situación 
en el entorno (Fernández y Puente, 2009), lo 
que resulta muy adaptable al entorno empre-
sarial. 

Además, Lewin (1951 y 1935) resulta ser uno 
de los fundadores de la denominada línea de 
psicología de la Gestalt, traducido del alemán 
como psicología de la forma o de la configura-
ción, de donde surge el concepto de clima. 
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raleza de la industrial y de su entorno (Bernal, 
Pedraza y Sánchez, 2015), relacionando al sis-
tema con los individuos (Justiniano, 1984) en 
un contexto organizacional complejo (Busta-
mante y Opazo, 2004), generando un modelo 
de análisis y comprensión de la realidad sisté-
mica que regula el modo de trabajo, sus resul-
tados e impactos sobre el clima organizacional 
(Rodríguez, 1999).

En síntesis, se trata de una relación diná-
mica y evolutiva entre el entorno, la organiza-
ción y los individuos (Segredo, 2013; Pérez de 
Maldonado, Maldonado, y Bustamante, 2006) 
que  da forma a  un sistema diversificado de 
dimensiones y variables representativas de-
nominadas clima organizacional (Rodríguez, 
1999).

Conceptualización de clima 
organizacional

Para la aproximación del término, la litera-
tura parte con una distinción importante en-
tre clima y cultura organizacional. Schneider y 
Barbera (2014) expresan que el clima organiza-
cional y la cultura organizacional son dos cons-
trucciones conceptualmente distintas pero que 
a su vez se superponen para comprender las 
formas en que los empleados experimentan su 
configuración de trabajo total. 

En primer lugar, la investigación específi-
camente sobre el clima organizacional trata de 
dar un entendimiento del significado compar-
tido que los empleados dan a las políticas, prác-
ticas, procedimientos y los comportamientos 
que son recompensados, apoyados y esperados 
en el trabajo (Schneider, White y Paul, 1998). 

Por otro lado, la investigación del concepto 
de cultura organizacional se centra más bien 
en la comprensión del significado comparti-
do que los empleados derivan de los supuestos 
básicos, valores y creencias que subyacen en 
sus experiencias en el trabajo, que se les trans-
miten a través de los mitos y las historias que 
escuchan, especialmente en sus experiencias 
de socialización en un nuevo entorno (Schein, 
2010). 

Por otro lado, es necesario resaltar que el 
término de cultura organizacional emerge des-
pués del concepto de clima, a partir de los años 
ochenta (Schneider y Barbera, 2014; Schneider 
et al., 2013), y mientras el clima organizacio-
nal tiene sus orígenes en el campo de psicolo-
gía, la cultura organizacional surgió de la so-
ciología y antropología (Schneider & Barbera, 
2014; Ployhart, et al., 2014).

Otra diferencia esencial entre los térmi-
nos cultural y clima, la explican Bustamante, 
Grandón y Lapo (2015) quienes manifiestan que 
el “clima organizacional es considerado como 
un factor esencialmente cambiante y de corto 
plazo, mientras que la cultura organizacional 
se entiende como un constructo de largo pla-

zo” (p. 433). Además, los autores sostienen que 
tanto cultura como clima organizacional están 
insertados en el campo de la psicología indus-
trial y en el comportamiento de las organiza-
ciones. Schein (2010) explica que la cultura es 
la abstracción, mientras que el clima es lo ob-
servable.

En concordancia con Bustamante et al. 
(2015), Falcione y Kaplan (1985) (citado por 
Keyton, 2014), la cultura organizacional capta 
lo histórico, mientras que el clima organiza-
cional capta el momento dado y por ende el cli-
ma se convertiría en un indicador de la bondad 
de ajuste entre una cultura organizacional y su 
gente. Por lo tanto, capturar solo el clima or-
ganizacional puede no ser un índice efectivo de 
valores y suposiciones sostenidas a lo largo del 
tiempo. Así mismo, algunas concepciones del 
clima organizacional lo observan como un fe-
nómeno causado, modificado o administrado 
por la cultura de la organización (Eisenberg y 
Riley, 2001) lo que reafirma su naturaleza cam-
biante de corto plazo, en parte impulsado por 
la misma cultura.

Siguiendo a Ployhart et al. (2014) el clima 
es el resultado de los individuos que interac-
túan con las estructuras de la organización 
(Payne, Pheysey y Pugh, 1971), y se refiere a las 
percepciones de los empleados sobre cómo es 
la organización en términos de prácticas, polí-
ticas, procedimientos, rutinas y recompensas 
(Reichers y Schneider, 1990; Ostroff, Kinicki 
y Tamkins, 2003), estas definiciones parten 
desde la perspectiva estructuralista del clima 
organizacional. 

Complementariamente, el clima organiza-
cional, desde una horizonte interaccionista, 
sostiene que es la personalidad de las personas 
y su interacción entre sí lo que impulsa la crea-
ción de clima, tal como lo explica Schneider  
(1987) en su modelo denominado ciclo de atrac-
ción – selección – desgaste (ASA). A manera de 
resumen, Bustamante et al. (2015) sostienen 
que el clima organizacional puede ser visto des-
de tres enfoques distintos: (a) estructuralista; 
(b) el enfoque ASA, o interaccionista (Ployhart 
et al., 2014); e (c) interaccionista simbólico.

Otra distinción importante, es la denomi-
nación dada por James y Jones, como se revisó 
anteriormente, de clima psicológico, en cuyo 
caso se refiere a cómo un individuo en parti-
cular experimenta el clima de la organización 
(Kozlowski y Klein, 2000). Esto revela que no 
todos los individuos dentro de una unidad y no 
todas las unidades dentro de una organización 
perciben necesariamente el clima organiza-
cional de la misma manera (Litwin y Stringer, 
1968). 

Schneider et al. (2013) explican, en síntesis, 
que la aclaración del clima como un atributo 
del grupo u organización fue un paso impor-
tante para su investigación, aunque algunos 



15

Revista Empresarial 46 (2018)  12 - 23 ISSN: 1390-3748

investigadores continúan estudiando el clima 
a nivel individual, referida al clima psicoló-
gico, sin embargo este tópico no es relevan-
te para la presente revisión, que se ocupa en 
esencia DE los fundamentos que dan origen al 
concepto de clima organizacional. 

Siguiendo con la definición del constructo, 
Keyton (2014), éste explica que el clima puede 
ser conceptualizado tanto a nivel macro como 
micro pero que en ambos casos, el clima or-
ganizacional surge de un patrón de prácticas. 
El autor define al término como un conjunto 
de atributos de la organización, distinguien-
do subgrupos o percepciones individuales del 
ambiente laboral. Mientras, Bustamante et 
al., (2015) explican que el clima organizacio-
nal “caracteriza las organizaciones principal-
mente desde las percepciones de los sujetos, 
por una parte, valorando políticas y prácticas 
de gestión y, por otra, reconociendo las condi-
ciones del ambiente de trabajo” (p. 433). 

En su camino a la creación de un instru-
mento de medición del clima organizacional, 
se han analizado diversas dimensiones que 
han dado forma a un constructo (Bustamante, 
Lapo y Grandón, 2016), complejo (Bustamante 
y Opazo, 2004) que pone en evidencia las pro-
piedades del ambiente de trabajo y caracterís-

ticas que describen una organización (Busta-
mante, 2015), sobre la base de un conjunto de 
propiedades medibles del ambiente que direc-
ta o indirectamente influyen en la conducta 
de las personas” (Likert, 1976; Halpin y Crofts, 
1963), o como “el conjunto de características 
permanentes que describen una organización, 
la distinguen de otra e influye en el comporta-
miento de los individuos”, y se mide por me-
dio de percepciones (Litwin y Stringer, 1968; 
Santa Eulalia y Sampedro, 2012), en particular 
mediante la escala Likert como medio instru-
mental pertinente y validado (Likert, 1976). 

Diversas propuestas para comprender el cli-
ma organizacional cuantifican una multipli-
cidad de dimensiones, algunas contextualizan 
la realidad (Santa Eulalia y Sampedro, 2012), 
otras definen un patrón de interacciones de las 
personas en la organización (Silva et al., 2011), 
en tanto que también se caracterizan prácticas 
en un sistema y en un ambiente determinado 
(Halpin y Crofts, 1963), además de identificar 
elementos intervinientes que contextualizan 
la realidad organizacional (Pérez, 2006; Segre-
do-Pérez y Miranda-Reyes, 2004), contribuyen-
do desde diversas perspectivas a profundizar los 
estudios de clima organizacional.

 Tabla 1. Dimensiones del clima organizacional 
Gavin, 1975 Campbell et al., 1970  Jones y James, 1979  

1. Estructura organizacional 
2. Obstáculo 
3. Recompensa 
4. Espíritu de trabajo 
5. Confianza y consideración de Parte 

de los administradores 
6. Riesgos y desafíos 

1.!  

1. Autonomía individual 
2. Estructura 
3. Orientación de la recompensa 
4. Consideración 
5. Calidez  
6. Apoyo 
 

1. Características de trabajo y rol 
2. Característica de liderazgo 
3. Característica de grupo de trabajo 
4. Característica de la Organización 
 

Pritchard y Karasick, 1973 Newman, 1977 Steers, 1977 
1. Autonomía 
2. Conflicto contra cooperación 
3. Relaciones sociales 
4. Estructura organizacional 
5. Recompensa 
6. Relación entre rendimiento y 

remuneración 
7. Niveles de ambición de la empresa 
8. Estatus 
9. Flexibilidad e innovación 
10. Centralización 
11. Apoyo 
 

1. Estilo de supervisión 
2. Característica de la tarea 
3. Relación desempeño- recompensa 
4. Motivación laboral 
5. Equipo y distribución de personas 

y materiales 
6. Entrenamiento 
7. Políticas sobre toma de decisiones 
8. Espacio de trabajo 
9. Presión para producir 
10. Responsabilidad e importancia 

del trabajo 
 

1. Estructura organizacional 
2. Refuerzo 
3. Centralización del poder 
4. Posibilidad de cumplimiento  
5. Formación y desarrollo 
6. Seguridad contra riesgo 
7. Apertura contra rigidez 
8. Estatus y moral 
9. Reconocimiento y 

retroalimentación 
10. Competencia  
11. Flexibilidad organizacional 

12.!  Likert, 1976 Payne et al., 1971 Lawler et al., 1974 

1. Métodos de mando 
2. Naturaleza de las fuerzas de 

motivación 
3. Naturaleza de los procesos de 

comunicación 
4. Naturaleza de los procesos de 

influencia y de interacción 
5. Toma de decisiones 
6. Fijación de los objetivos y de las 

directrices 
7. Proceso de control 
8. Objetivos de resultados y de 

perfecciona mient o 
 

1. Tipo de organización 
2. Control 
 

1. Competencia, eficacia   
2. Responsabilidad 
3. Nivel práctico concreto 
4. Riesgo 
5. Impulsividad 
 

Litwin y Stringer, 1968 Schneider y Bartlett, 1968 Meyer, 1968  
1. Estructura 
2. Responsabilidad 
3. Recompensa 
4. Riesgo 
5. Calidez 
6. Apoyo 
7. Normas 
8. Conflicto 
9. Identidad 
 

1. Apoyo proveniente de la dirección   
2. Interés por los nuevos empleados 
3. Conflicto 
4. Independencia de los agentes 
5. Satisfacción 
6. Estructura organizacional 
 

1. Conformidad 
2. Responsabilidad 
3. Normas 
4. Recompensa 
5. Claridad organizacional 
6. Espíritu de trabajo 
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Sin embargo, en estudios del ámbito secto-
rial de la salud se ha llegado a determinar que 
directivos y funcionarios coinciden en validar 
el saber y la experticia de los profesionales 
como elementos clave para lograr el éxito per-
sonal e institucional (Ivancevich y Lyon, 1972) 
y, sobre esa base, generar climas organizacio-
nales adecuados al propósito institucional de 
prestar, con responsabilidad social, servicios 
de salud a la comunidad (Santa Eulalia y Sam-
pedro, 2012), llegándose a identificar hasta 80 
ítems influyentes en la conducta de un traba-
jador (Noguera y Samudio, 2014).

A nivel teórico-práctico, se ha relacionado 
el clima organizacional con la calidad de los 
servicios de salud, lo que se ha ratificado me-
diante 83 investigaciones de enfoque multidi-
mensional (Bernal, et al., 2015), pero que sin 
perjuicio de la certeza de las relaciones esta-
blecidas, el modelo de análisis de clima orga-
nizacional contiene dimensiones sy directri-
ces mínimas, medianamente establecidas. 

Es por ello que, para su eficaz y pertinen-
te aplicación, dimensipones, variables, ítems 
o reactivos, deben ser validadas en lo teórico, 
contextos y realidades específicas. 

Por otra parte, consecuentemente y desde 
una perspectiva más bien empírica y sistémi-
ca (Puch, 2012), los estudios realizados a nivel 
de los servicios de salud pública, han llegado 
a determinar que el clima organizacional es 
esencial en los procesos de gestión, cambio 
e innovación, en consideración del rol técni-
co-científico que el clima tiene sobre los proce-
sos sociales de los prestadores de los servicios 
de salud.

Por una parte es menester indicar que las 
dimensiones dan estructura al mismo concep-
to de clima organizacional dado que se cons-
tituye en una herramienta estratégica diag-
nóstica vital (Neal, et al., 2000) y, por otra, 
porque algunos estudios han confirmado que 
las percepciones que contienen las mediciones 
de clima son esenciales para el desarrollo de 
las instituciones de salud pública (Segredo, et 
al., 2015). 

Por otra parte, asumiendo la perspectiva 
multidimensional mencionada, estudios rea-
lizados a nivel internacional han analizado el 
impacto del clima organizacional en la seguri-
dad de los individuos (12) y en la salud pública 

(Segredo, et al., 2015), confirmando la existen-
cia de un panorama de estudios de clima de la 
mayor relevancia (Vega, et al., 2006). 

En principio, se ha estudiado la multidi-
mensionalidad de los factores de motivación 
hospitalaria (Bustamante et al, 2009), des-
empeño de los empleados, productividad, sa-
tisfacción, compromiso y calidad de trabajo 
(Carmona y Jaramillo, 2010; Pelaes, 2010) y, 
seguidamente, se ha logrado determinar que 
la mejor gestión de estos genera entornos labo-
rales favorables (Salinas, et al., 1994; Hernán-
dez, et al., 2006).

En lo concreto, los ambientes laborales se 
definen a partir de cómo son percibidos los 
ambientes de desempeño, específicamente por 
la claridad que se exige a la relación de servi-
cio entre médicos de familia (Delgado, et al., 
2006) y sus usuarios, relación que progresiva-
mente propician estudios focalizados a nivel 
de unidades específicas de nivel hospitalario 
(Bermejo, et al., 2008; Aldana, et al., 2009) y 
que, por esa misma vía, se busca mejorar los 
resultados y la calidad de atención a los usua-
rios de las comunidades específicas a las cuales 
estas entidades de salud sirven (Greenslade y 
Jimmieson, 201; Segura, 2012).

En suma, el clima organizacional es efecti-
vamente un constructo multidimensional que 
incluye una diversidad de características com-
plementarias que conforman una totalidad 
compleja. (García, et al., 2010) Esta, de ser bien 
gestionada, es capaz de generar ambientes la-
borales motivacionales positivos (Rodríguez, 
et al., 2011) que posibilitan la satisfacción de 
los empleados y, a través de ello, la prestación 
de servicios de salud de calidad a la comunidad 
de usuarios que atiende (Puch, 2012; Segredo, 
2013).

Dimensiones  del  clima or-
ganizacional

En la tabla 2, que sintetiza las dimensiones 
y variables que diversos autores identifican 
como constitutivas del clima organizacional, 
se observa que las 15 aportaciones contienen 
entre 2 y 11, variables totalizando 105 variables 
o dimensiones que en conjunto definen las di-
versas visiones conceptuales que dichos auto-
res sostienen.

 Halpin y Crofts, 1963 Forehand y Gilmer, 1964 Friedlander y Margulies, 1969 
1. Cohesión entre el cuerpo docente 
2. Grado de compromiso del cuerpo 

docente 
3. Moral de grupo 
4. Apertura de espíritu 
5. Consideración 
6. Nivel afectivo de las relaciones con la 

dirección 
7. Importancia de la producción 
 

1. Tamaño de la organización 
2. Estructura organizacional 
3. Complejidad sistemática de la 

organización 
4. Estilo de liderazgo  
5. Orientación de fines 
 

 
1. Empeño 
2. Obstáculos o trabas 
3. Intimidad 
4. Espíritu de trabajo 
5. Actitud 
6. 6.  Acento puesto sobre la 

producción 
7. Confianza 
8. Consideración 

Adaptado de Creation of a Questionnaire of Organizational Climate for Hospitals of High Complexity, Chile , por M.  
Bustamante, M. Lapo, M. y M. Grandón, 2016, Revista Gerencia y Políticas de Salud, 15, p. 129,130. 
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Tabla 2 : Síntesis de los Conceptos de Clima Organizacional  

Definición de Clima Organizacional  Autor  

Características que describen y distinguen una organización de otras e influyen 

en el comportamiento de sus miembros.  

Forehand and Gilmer 

(1964)  

Características medibles del entorno laboral, percibidas  directa o 

indirectamente por quienes viven y trabajan en este entorno y que influyen en 
su motivación y comportamiento.  

Litwin and Stringer 

(1968)  

Atributos específicos de una organización que pueden verse influenciados por 

la forma en que se relaciona con los miembros y el entorno.  

Campbell, 

Dunnette, Lawler, 

and Welck (1970)  

Sistema predominante de valores de una organización.  Katz and Kahn (1978)  
Resultado de la combinación de motivos, estilos de liderazgo, normas y valores 

de los empleados y la estructura de una organización  

Kolb, Rubin, and 

McIntyre (1986)  

La calidad relativamente duradera del entorno de una organización que 

experimentan sus ocupantes, influye en su comportamiento y puede 
describirse en términos de valores de un conjunto específico  de características.  

Tagiuri (1988)  

Estado de la empresa o parte de ella en un momento dado, sujeto a 

modificaciones y derivadas de decisiones y acciones previstas por la respuesta 
de la empresa y / o los empleados a estas acciones o a la perspectiva de estos 

cambios  

Oliveira (1996)  

Situación de la empresa, en un momento específico, que refleja satisfacción, 

moral, intereses, comportamientos y compromiso de los empleados, y sus 
efectos positivos o negativos en los resultados de la organización.  

Resende and 

Benaiter (1997)  

Tendencia o inclinación con respecto a la medida en que se satisfacen las 
necesidades de la organización y su personal.  

Coda (1997)  

Se refiere a las características motivacionales del ambiente de trabajo.  Rizzatti and Colossi 

(1998)  

Corte sincronizado o fotografía franca que combina opiniones totales y 
percepciones conscientes, traduciendo el estrés y los deseos de los empleados de 

una organización.  

Srour (1998)  

Lo que las personas están acostumbradas a llamar ambiente de trabajo o 

ambiente psicológico.  

Gracia (1999)  

Nivel de satisfacción material y emocional de las personas en el trabajo.  Luz (2001)  

Entorno interno donde viven los miembros de la organización, influenciado 

por el conjunto de creencias y valores que gobiernan las relaciones entre las 

personas.  

Tachizawa (2001)  

Forma por la cual una organización opera su cultura, así como su estructura y 
procesos que facilitan el logro de los comportamientos deseados.  

Wooldridge and 
Minsky (2003)  

Representaciones compartidas de las percepciones de los miembros con 

respecto a las acciones de la organización.  

Puente -Palacios 

(2002  

Reacciones individuales a sus valoraciones de su entorno de trabajo diario.  Bisvas and Varma 

(2007)  

Fuente: Adaptado de “Multidimensional configurations of the organizational climate construct” por 

R. Coda, D. Da Silva, & I. Custodio, 2015, The International Journal of Human Resources, 2, p. 5.  

 
En general, las variables propuestas 

muestran coincidencias relevantes que faci-
litan la conformación de agregados, los cua-
les en este trabajo se denominan dimensio-
nes constitutivas del clima organizacional. 

Es así como se puede mencionar que, estu-
dios realizados por Cardona y Zambrano (Car-
dona y Zambrano, 2014), a lo largo de 15 años, 
se identifican 10 trabajos que utilizan hasta 
20 dimensiones y, de ellas, 8 como las más 
relevantes, entre las cuales mencionan toma 
de decisiones, claridad organizacional, lide-
razgo, interacción social, motivación insti-

tucional, sistema de recompensas e incenti-
vos, apertura organizacional y supervisión, y 
que a causa de las realidades en que fueron 
validados, ninguno de los trabajos aplica en 
su totalidad. 

Por otra parte es preciso mencionar que 
solo uno de los modelos analizados aplica 7 
de las dimensiones mencionadas (Rodríguez, 
et al., 2010), y 3 trabajos, tales como IPAO, 
OCM Y BSC, que aplican, sobre la base del los 
modelos que sugieren, solo 6 dimensiones 
(Gómez, 2004; Patterson, et al., 2005; Silva, 
2011). 
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En síntesis y a modo de corolario, el estu-
dio de los climas en organizaciones de salud 
es claramente necesario y relevante, por el 
impacto en los empleados y los efectos que 
tiene sobre los usuarios que reciben aten-
ción, razón por la cual, este trabajo propone 
un cuestionario multidimensional debida-
mente validado para la medición del clima 
organizacional en hospitales de alta comple-
jidad.

Orientaciones conceptuales 
del concepto de clima orga-

nizacional

Una concepción inicial que parece guiar 
las teorías y la investigación sobre la cons-
trucción del concepto de clima organiza-
cional es que los entornos sociales pueden 
caracterizarse por un número restringido 
de dimensiones (Coda, Da Silva y Custodio, 
2014). 

La revisión de literatura evidencia que 
los factores del clima organizacional no son 
claros ni definitivos y diferentes investiga-
dores experimentaron con diversas opciones 
de ítems y atributos que buscan interpretar-
lo. Un análisis detallado de las diferentes 
opciones de dimensiones que conforman el 
clima organizacional son expuestas por di-
versos  estudios que revela una amplia varie-
dad de dimensiones e ítems que estructuran 
en concepto.

Complementando lo expuesto en la tabla 
1, es menester mencionar algunos alcances 
conceptuales como los que se refieren a con-
tinuación.

En su estudio Rao y Venkat (2014) descri-
ben algunas dimensiones propuestas por 
autores referenciales mencionados anterior-
mente. Entre ellos, Schneider y Barlett (1968) 
quienes examinaron el clima organizacional 
mencionando las dimensiones: participa-
ción, cooperación, cohesión, apoyo,  autono-
mía, orientación de la tarea, presión laboral 
y claridad, control gerencial, innovación, y 
comodidad física; complementariamente, 
Hellriegel y Slocum (1974) han utilizado las 
siguientes variables constituyentes: comu-
nicación, valores, expectativas, normas, po-
líticas y reglas, programas, y liderazgo.

Por otra parte, Udai Pareek (2004) en su 

explicación en torno al concepto de clima 
dice que seis motivos y doce procesos dan 
forma al clima de una organización, los doce 
procesos son: orientación, relaciones inter-
personales, supervisión, gestión de pro-
blemas, gestión de errores, gestión de con-
flictos, comunicación, toma de decisiones, 
confianza, gestión de recompensas, toma 
de riesgos, innovación y cambio; y los seis 
motivos que influyen en la forma del clima 
organizacional son: logro, influencia, con-
trol, extensión, dependencia y afiliación.  

Complementariamente, para Lawler, 
Hall y Oldham (1974), el constructo de cli-
ma organizacional es una combinación de 
características positivas y negativas y com-
prende: competencia, responsabilidad, 
práctica, orientación al riesgo e impulsivi-
dad. Por otro lado, el estudio de Coda, Da 
Silva y Custodio (2015) permiten identificar 
entorno a la literatura 28 dimensiones men-
cionadas en diferentes modelos de clima or-
ganizacional. 

Por otro lado, Bustamante et al. (2016) 
también parte de modelos de clima que esta-
blecen sus variables constitutivas (ver Tabla 
4) para definir un instrumento adaptable al 
contexto de los hospitales de alta compleji-
dad, el cual quedaría compuesto por las di-
mensiones de: (a) colaboración y buen trato; 
(b) motivación laboral; (c) iniciativa partici-
pativa; (d) desarrollo profesional; (e) apoyo 
al interprendimiento; (f) equipos y distri-
bución de personas y material; (g) organiza-
ción y desempeño; (h) estabilidad laboral; 
(i) comunicación y desarrollo; (j) autonomía 
y profesionalismo. 

En síntesis, los aspectos más comúnmen-
te encontrados generalmente se refieren a 
la autonomía individual, el nivel de estruc-
turación organizativa, las recompensas, el 
apoyo y la consideración, la calidez huma-
na, la calidad del liderazgo, la cooperación 
del equipo y la atención al cliente, lo que in-
dica que las dimensiones del clima organiza-
cional variarán de acuerdo con el propósito 
de la investigación y los criterios e interés 
de la organización que realiza la encuesta 
(Schneider, 1990). Las Tablas 2 y 3 presentan 
la diversidad de dimensiones estructuradas 
por Coda et al. (2015), las cuales han sido 
identificadas por autores en distintos con-
textos de trabajo.
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Tabla 3 Síntesis de Modelos de Clima Organizacional 

Dimensiones Modelos de clima organizacional 
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(1992) (1990) (2008) (1968) (1986) (1983) (1989) (2001) (2004) (2007) (2005)
 

1 Compliance     xxx xxx xxx xxx xxx       xxx 

2 Responsabilidad   xxx xxx xxx xxx xxx xxx   xxx 

3 Retos    xxx xxx xxx  xxx   xxx 

4 Recompensas xxx xxx xxx xxx xxx xxx  xxx    

5 Relaciones interpersonales   xxx xxx xxx xxx xxx xxx   

6 Cooperación xxx xxx xxx xxx xxx xxx xxx xxx xxx xxx xxx 

7 Conflicto   xxx xxx  xxx  xxx    

8 Liderazgo xxx xxx   xxx xxx xxx xxx  xxx xxx 

9 Claridad organizativa  xxx   xxx xxx xxx xxx   xxx 

10 Participación      xxx xxx xxx    

11 Reconocimiento xxx     xxx xxx xxx xxx xxx  

12 Identidad / compromiso xxx xxx xxx   xxx  xxx xxx  xxx 

13 Justicio      xxx  xxx    

14 
Crecimiento profesional 
/ oportunidad xxx xxx    xxx  xxx xxx   

15 Consideración humana      xxx xxx     

16 Comunicación xxx      xxx xxx  xxx  

17 
Madurez empresarial / 
tradición xxx xxx                 xxx 

18 

Objetivo / 
naturaleza del 
trabajo xxx                     

19 
Políticas de RH / 
entrenamiento xxx           

20 
Condiciones de 
trabajo  xxx       xxx   

21 Carga laboral         xxx   

22 Bienestar           xxx 

23 
Innovación y 
flexibilidad           xxx 

24 Reflectiveness           xxx 

25 Eficiencia y esfuerzo           xxx 

26 
Retroalimentación del 
rendimiento          xxx 

27 Calidad           xxx 

28 
Conocimiento 
gerencial     xxx               

Adaptado de “Multidimensional configurations of the organizational climate construct” por R. Co da, D. Da Silva, & I. 
Custodio, 2015, The International Journal of Human Resources, 2, p. 7, 8.  

 Evidencia empírica: Estado del Arte

Como parte de la aproximación realizada en 
este trabajo, la revisión teórica revisada sirvió 
de base para evidenciar que la composición 
del constructo de clima organizacional, en la 

actualidad, sigue en debate y constante inves-
tigación a fin de condensar y definirlo de ma-
nera cada vez más precisa. Este hecho fue ob-
servable en estudios actuales como Schneider 
et al. (2013), Scheneider y Barbera (2014), Rao y 
Venkat (2014) y Coda et al. (2015). 
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De manera más focalizada, el concepto de 
clima organizacional ha sido trasladado a las 
instituciones médicas y hospitales, caracteri-
zados por su naturaleza compleja (Bustaman-
te et al., 2004). Esta investigación toma como 
referencia central los estudios realizados por 
Bustamante et al. (2015, 2016). Los autores en 
su primera aproximación del constructo de cli-
ma aterrizado a las organizaciones médicas, 
realizó una caracterización de hospitales de 
alta complejidad, donde incluyeron 71 reacti-
vos agrupados en 14 dimensiones. 

Posteriormente los autores mencionados, 
en su investigación realizada en 2016, crea-
ron un instrumento validado para la medición 
del clima organizacional (CCOV) sobre la base 
de su estudio precedente y considerando que, 
como otros constructos, el clima es observable 
a través de percepciones y por tanto es suscep-
tible a valorarse mediante una escala típica 
de Likert (1976). En su último estudio, Busta-
mante et al. (2016) obtuvieron un instrumento 
compuesto por 44 reactivos agrupados en 10 di-
mensiones adecuado para la evaluación del cli-
ma organizacional en instituciones médicas.

Entre otros estudios que trasladan el con-
cepto de clima organizacional al contexto hos-
pitalario se puede citar a Ancarani, Mauro y 
Giammanco (2018) quienes a partir de un en-
foque de ecuación estructural de dos niveles 
investigaron los vínculos entre el clima or-
ganizacional y el compromiso laboral en una 
muestra de hospitales públicos en Italia. Los 
autores toman como fundamento teórico el 
modelo de Demanda de Trabajo-Recursos, el 
cual plantea una asociación positiva entre el 
compromiso de trabajo y la autonomía, el em-
poderamiento y el bienestar de un trabajador 
que promueve el clima, mientras que sugiere 
que un clima basado en la eficiencia y el logro 
de objetivos no es favorable para compromiso. 
En sus hallazgos, se pudieron respaldar sus hi-
pótesis lo que sugiere que los modelos basados 
en el desempeño implementados en los últi-
mos años como parte de las reformas del sector 
público no son propicios para los trabajadores 
comprometidos. 

Un estudio similar fue llevado a cabo por 
Berberoglu (2018) quienes también evalúan 
la relación entre clima organizacional, com-
promiso y rendimiento organizacional. Los 
autores utilizan como técnicas pruebas Ano-
va y regresión linear. Sus hallazgos revelaron 
que el clima organizacional se encuentra alta 
y significativamente correlacionado con el 
compromiso y rendimiento organizacional. 
Además, hallazgos similares fueron dados por 
Lapo y Bustamante (2018) quienes, a través de 
un modelado estructural, lograron encontrar 
que las actitudes laborales, compuestas por el 
compromiso afectivo y satisfacción laboral, se 
encuentran asociados significativamente con 
el clima organizacional.

Finalmente, entre otros estudios enfocados 
a evaluar exclusivamente el clima organiza-
cional en hospitales y otras unidades médicas 
se pueden citar a Carlucci, D., y Schiuma, G. 
(2014) en un hospital privado grande, Nojeh-
dehi, Farahani, Rafii, y Bahrani (2015) quien 
evalúa la percepción de las enfermeras; Santia-
go y Turrini (2015) en una unidad de cuidados 
intensivos; Agudelo, Echeverry, Echeverry, 
Beltran y Antonio (2017) en hospitales públicos 
colombianos; y Bitsani (2013) quien analiza la 
diferencia entre el término cultura y clima en 
el sector de los servicios de salud.
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