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Resumen

Este articulo ofrece una visién sindptica de un estudio exploratorio de la cultura 'y
el clima organizacional, realizado en el contexto laboral conformado por el personal
docente, administrativo y obrero de una Divisién de Estudios para Graduados de la
Universidad del Zulia en Maracaibo. Puesto que la investigacién se atuvo a criterios
cualitativos y no cuantitativos, la atencién de la autora se centra en los aspectos
metodolégicos del proceso. .

Palabras claves: Cultura organizacional, clima organizacional, contexto laboral,
. investigacidn cualitativa.

Organizational culture and climate an approach
to qualitative research methodology

Abstract

This article offers a synoptic view of an organizational culture and climate explora-
tory study conducted in the work context provided by professors, employees and workers
of a Graduate Studies Division of Zulia State University at Maracaibo (Venezuela). Since
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the researcher followed qualitative criteria and procedures, attention is focussed upon the
methodological aspects of the research process.

Key words:
qualitative research

introduccion

Los estudiosos de la "cultura orga-
nizacional" se encuentran en un territorio
muy poco explorado y, para orientar su
blsqueda, cuentan apenas con un mapa
muy elemental. Sin embargo, pese a la
naturaleza incompleta y equivoca de los
conceptos de cultura que se encuentran
en la teoria organizacional y en las publi-
caciones sobre gerencia (tan fascinantes
como confusas), puede entendersela cul-
tura organizacional como "un sistema
particular de simbolos, influido por la so-
ciedad circundante, por la historia de la
organizacién, por sus lideres pasados y
presentes, y por diversos factores de con-
tingencia" (Allaire y Firsirotu, 1992).

Por su parte, el concepto de "clima
organizacional', con sus multiples defini-
ciones, es relativamente nuevo enelcam-
po delapsicologfa de las organizaciones.
Fue introducido por Gellerman en 1960 y
los origenes tedricos del término no estén
totalmente claros para los investigadores.
Algo que parece evidente es que tiene

Organizational culture,

organizational climate, work context,

relacién con la ecologia, la atmésfera, el
ambiente, y el sistema humano o social.

Elclima constituye la atmésfera hu-
mana de una organizacién, y no cabe
duda de que es un factor que influye en el
rendimiento y la satisfaccién laboral.
Puesto que constituye un elemento multi-
dimensional, esta configurado porun con-
junto de caracteristicas de la organiza-
cién, de los individuos, y de la interaccién
entre ellos. Por esta razén, puede ser
dificil describirlo o traducirlo en palabras;
sin embargo, sus efectos se sienten muy
facilmente, ya que suelen sermas eviden-
tes que sus determinantes.

El concepto de "clima" frecuente-
mente aparece confundido con la nocidn
de "cultura”. No obstante, si bien el térmi-
no tiene una connotacién de continuidad,
no es tan permanente como la cultura
organizacional, ya que el clima puede
cambiar mas facil y rdpidamente después
de una intervencion en el sistema (Brun-
net, 1990).

Un estudio sobre cultura y clima organizacionales

En un primer intento de explorar la
cultura y el clima organizacionales en un
micro-sistema, se realizé un estudio enia
Divisién de Estudios para Graduados de
la Facultad de Humanidades y Educacién

.de L.U.Z., tomando como unidad de and-

lisis la totalidad del grupo conformado por
profesores, empleados y obreros que la-

boran enla mencionada Divisién (unas 25
personas), tomando en cuenta, en situa-
ciones especificas, la interaccién con los
estudiantes (unos 150).

La metodologia empleada se ciiié
mas a criterios cualitativos que cuantitati-
vos, apoyandose en la observacién siste-
matica de personas, grupos y situacio-
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nes, durante dos semestres, en el propio
contexto de trabajo. Se recopilé informa-
cién a través de sondeos de opinién, en-
trevistas informales, e interaccién fre-
cuente con los distintos componentes del
sistema humano.

En vista de que el estudio repre-
senta una primera aproximacién al enfo-
que cualitativo, el presente articulo se
centra en los criterios metodolégicos que
se aplicaron para abordar el estudio de la
cultura y el clima organizacionales en el
contexto de referencia. No obstante, es
importante explicitar, ain cuando sea en
forma muy resumida, los aspectos mas
relevantes de la investigacion.

En efecto, mas que a generar cono-
cimientos "per se", la investigadora se
propuso elaborar un pre-diagndstico de
dos factores que, originandose en el fun-
cionamiento del sistema humano, afectan
a este mismo sistema, comprometiendo
la productividad organizacional y la satis-
faccién laboral de los involucrados.

Si bien el material bibliogréfico so-
bre cultura y clima organizacionales'es
relativamente escaso en nuestra locali-
dad -apenas comienzan a circular en el
pais publicaciones de relevancia en la
materia- se lleg6-a una visién general de
trabajos recientes de procedencia local,
nacional y extranjera. En este sentido se
concluy6é que no hay todavia suficiente
claridad conceptual sobre los términos
"cultura® y "clima" aplicados al &mbito r-
ganizacional. Es evidente que los investi-
gadores se debaten en un terreno lleno
de arenas movedizas.

No obstante, se percibe cierto con-
senso sobre la importancia del estudio y
comprensién de los alcances tedricos y
practicos de ambos temas, los cuales

aparecen muchas veces entrelazados y
hasta tienden a confundirse. En todo
caso, "cultura" y "clima" se refieren a
realidades intangibles, no medibles, de
suma importancia para la gerencia y el
liderazgo en cualquier organizacion.

En el estudio, tres modelos tetri-
cos, con sus respectivos instrumentos
operativos, sirvieron de marco de refe-
rencia: el Modelo de Descripcién Circular
del Contexto, de. Manuel Barroso; el Mo-
delo de Cultura Grupal, de Blake y Mou-
ton; y el Modelo Descriptive del Clima
Organizacional de Halpin y Croft.

Los resultados obtenidos fueron los
siguientes: (1) existencia de varias cultu-
ras en interaccion o yuxtaposicién; (2) la
cultura y el clima identificados presenta-
ron caracteristicas complementarias; (3)
se determino que la cultura predominante
es una cultura de convivencia, donde el
interés por la gente prevalece sobre el
interés por la productividad; (4) se deter-
miné que el grupo otorga una enorme
importancia a la norma "per se", asitomo
a la afiliacién como posibilidad de "poder”
mas que como posibilidad de logro en
equipo: (5) se determind que el clima o
atmésfera humana es d|ferente en el gru-
po de profesores, en el grupo de emplea-
dos y en el grupo de obreros; (6) la com-,
binacién de "microclimas"” dio por resulta-
do un clima global de tipo familiar-pater-
nalista, en el cual se espera que las solu-
ciones vengan de la autoridad o se den
"en virtud de lahorma”; (7) en el grupo de
docentes se observé unatendencia hacia
el clima auténomo, en el cual cada quien
se responsabiliza por su trabajoy gozade
un amplio margen de libertad para funcio-
nar en ias dreas de su competencia; (8)
el contexto organizacional visto en todos
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sus elementos (tiempo, espacio, mapas,
personas, recursos, alternativas, valores
y normas) es mds jerarquico que organi-

Criterios metodolégicos

Tratdndose de un trabajo de obser-
vacion de campo en el propio contexto
laboral, cuyos resultados -ademas de ge-
nerar algin conocimiento- estarian desti-
nados a servir de punto de partida para la
toma de decisiones en el plano gerencial,
la estrategia metodoldgica siguié muy de
cerca los planteamientos de Miguel Mar-
tinez (1991) en su trabajo sobre investi-
gacién cualitativa.

Como bien expresa Martinez, el en-
foque cualitativo rechaza la pretensién
“cientifica" de cuantificartoda realidad hu-
mana dejando fuera elementos tan impor-
tantes como "el contexto, la funcién y el
significado de los actos humanos".

Desde el punto de vista cualitativo,
se enfatiza la vision de totalidades, tal
como ocurre en la teoria de los sistemas
y en los enfoques gestaltico y humanista,
mas adecuados para la comprensién de
realidades complejas entre las que se
cuentan los fenémenos humanos.- Se
adopta, ademés, una actitud de apertura
mental, de exploracién a la manera de
quien va a aprender, dejando a un lado
las ideas preconcebidas, mirando e inte-
ractuando con la realidad observada.

Puesto que no siempre ni necesa-
riamente el método es la clave de la com-
prensién de la realidad, y en la fioci6n de
que lastécnicas estadfsticas pueden ayu-
dar pero no son suficientes, la autora del
presente trabajo se atuvo a los siguientes
criterios:

€o, y necesita movilizar y optimizar su
propia energia.

Busqueda de la informacién:

La informacién se recopilé en el
lugar de los hechos, donde diariamente
ocurre la rutina del trabajo, con sus acti-
vidades, interacciones: y sentimientos
(Homans, 1974). Los datos se fueron acu-
mulando en notas tomadas a partir dé
observaciones, conversaciones informa-
les, reuniones de trabajo, y participacién
en situaciones emergentes que sirvieron
para orientar la recoleccién de informa-
cién relevante.

En realidad, no se entr6 al estudio
con un problema completamente elabora-
do, sino con pistas generales que luego
se convirtieron en datos mas firmes y
precisos a medida que la bisqueda de
informacién avanzaba. No se parti6,
pues, contra lo que suele hacerse, de un
disefio estructurado y rigido; mas adn,
durante el proceso de bisqueda, que
duré desde Octubre de 1992 hasta Julio
de 1993, hubo. que hacer ajustes en el
curso a seguir, sin perder de vista el foco
de interés que permitia identificar ios da-
tos significativos.

2. Registro de la informacion:

A partir de sucesivas observacio-
nes, se fue registrando informacién de
verbalizaciones y conductas. La partici-
paci6n en diversas situaciones pemiti6
detectar procesos emergentes de comu-
nicacién, liderazgo, toma de decisiones,
juegos de poder, manejo de conflictos,




Cultura y ¢lima organizacionales: una
aproximacion a la metodologia cualitativa

Reina Valbuena / 33

procesos de cambio e innovacion, formas
de control del personal, atencion a los
usuarios, relaciones interpersonales, y
estilo de gerencia.

En todos estos procesos setuvoen
cuenta a todos los componentes del sis-
tema: directivos, profesores de planta,
profesores eventuales, estudiantes, egre-
sados, empleados y obreros, buscando
en todo momento adoptar una postura
que permitiera comprender las razones
de la conducta de los sujetos: contenido
y forma de las conversaciones e interac-
ciones entre colegas, entre subalternos y
directivos, entre estudiantes y profesores,
entre directivos y empleados, entre profe-
sores y empleados, entre estudiantes y
empleados, entre empleados, entre estu-
diantes, y entre todos éstos y la investiga-
dora; se tomé nota de las verbalizaciones
y conductas del personal obrero, y de las
interacciones de éste con el resto de las
personas y grupos.

Se pudo observar al grupo y sus
sub-grupos en diferentes momentos y si-
tuaciones, y se logré hacer acopio de
observaciones de conductas no verbales,
asi como de patronies de accién, costum-
bres, habitos y rutinas; se observo la for-

ma en que se llevar los registros, archi-

vos, y documentosty, finalmente, se tomé
nota de la tecnologia existente y el uso
que de ella se hace.

Las-observaciones fueron reiterati-
vas, y se fue tomando notas vez por vez,
registrando la informacién en fichas al
final de cada semana, al final de cada
mes, y al final de cada semestre.

3. Agentes de la investigacién:

Los maestrantes de las céatedras
que desarrolla la investigadora colabora-
ron indirectamente, aplicando y probando
instrumentos en diferentes ‘contextos; sin
embargo, los procesos de observacion y
recoleccién de datos en el contexto labo-
ral en estudio, estuvieron completamente
a cargo de la investigadora, quien analizé
e interpreté la informacién recolectada,
dando origen al informe final.

4. Instrumentos utilizados:

La informacioén recogida se estruc-
turd sobre la base de tres instrumentos:

a el Circulo del Contexto de Ma-
nuel Barroso, adaptado por la
autora del presente trabajo; este
instrumento permitio organizar
las observaciones consideran-
do tiempo, espacio, mapas gru-
pales, personas, recursos, alter-
nativas, valores y normas;

b la Rejilla de Cultura Grupal de
Blake y Mouton, que permitié
dar forma a los datos en térmi-
nos de diferentes tipos de cultu-
ra, de acuerdo con los valores
predominantes en el grupo en
relacion con las personas y con
el trabajo; y, por dltimo,

¢ el Cuadro de Registro de Clima
elaborado por la autora del pre-
sente trabajo, con base en el
Modelo Descriptivo de Clima de
Halpin y Croft, de modo que hu-
biese criterios claros para des-
cribir el clima organizacional to-
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mando en cuenta los siguientes
elementos: nivel de compromiso
con el grupo, percepcién de la
carga de trabajo, motivaciones
predominantes, y relaciones in-
terpersonales.

El Cuadro de-Registro de Clima
permitié, ademas, registrar da-
tos sobre las siguientes caracte-
risticas de la gerencia: distancia
o cercania a los subalternos, se-
guimiento de los procesos, em-
puje.y capacidad para movilizar
la energia del

grupo, y trato hacia las perso-
nas. )

No se considerd oportuno ni conve-
niente aplicar estos instrumentos directa-
mente a los sujetos observados, de modo
que tanto el Circulo, como la Rejilla y el
Cuadro de Registro sirvieron Unicamente
para vaciar y organizar las anétaciones
de campo, dandole forma al-cimulo de
apuntes y sistematizando las percepcio-
nes de la investigadora.

Puede decirse que no se hizo nin-
gun intento de intervenir artificialmente la
realidad; lainvestigadora, a veces sumer-
gida en el medio, y otras en el rol de
simple-observadora, recabd desde dentro
y desde afuera, "en vivo y en directo",
datos importantes sobre la vida del con-
texto organizacional que le interesaba.

5. Secuencia:

No se establecié una secuencia es-
tructurada’ en la recoleccién de informa-
cién, sino que se trabajé de manera holfs-
tica, tomando las situaciones tal como
ocurrfan en la realidad: muchos procesos
ocurrieron simultdneamente, entrelaza-

dos, y muchos episodios aparecian en
estrecha interrelacién.

La interpretacién de los datos fue
surgiendo poco a poco, hastatener al final
un cuadro interpretativo mas completo de
todo lo observado y vivido.

6. Poblacién y muestra:

Por cuanto no habia pretensiones
de alta generalizacién, sino que mas bien
se buscaba ofrecer resultados y sugeren-
cias para introducir cambios y mejoras en
el funcionamiento del micro-sistema estu-
diado, se descart6 la muestra estadistica
en favor de pequefias muestras intencio-
nales basadas en criterios congryentes
con los modeios teériéos enlos cuales se
apoy6 la interpretacién de los datos.

En la mayoria de. los ‘casos, las
situaciones permitieron observar al grupo

y subgrupos en su "estado natural’, de

modo que pudo obtenerse informacién
sobre. cada sujeto en partlcu!ar sobre
cada sub-grupoy sobre el grupo total. Las
sntuacuones atipicas se tomaron en cuen-
ta sélo como eventos excepcmnales

mientras se daba una mayor ponderacién
a los hechos repetitivos o habituales, los
cuales podian reflejar mejor la cultura y el
clima organizacional. ‘

7. Hipétesis de trabajo:

La investigadora ‘estuvo 'en todo
momento abierta y ‘atenta al material
emergente, .en la seguridad de que los
fenémenos observados terminarian de-
jando aflorar un cierto orden.

Sin embargo, puesto que la investi-
gadora se movia en.un contexto que ya
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conocia, no era posible partir de cero o
colocar la mente en blanco; de modo que
no pudo evitar salir a'la investigacién con
la intuicidn de que se encontraria con
varias culturas organizacionales coexis-
tiendo en el mismo contexto, dentro de un
clima organizacional con cierto grado de
variabilidad y bastante cénsono con la
cultura predominante.

Tambiénarrancé conlacreenciade
que la cultura sinérgica (de méaxima cohe-
sién interna y coherencia externa), y el
clima organizacional abierto (de participa-
cién y maxima cooperacién) no prevale-
cerian.

8. Criterios de objetividad:

En principio, es casi imposible eli-
minar totalmente la subjetividad de cual-
quier estudio delarealidad, sobre todo en
el campo de las ciencias humanas, pues-

to que entre el observadory lo observado
se establece unarelaciénindisoluble, ma-
xime cuando el investigador es parte del
sistema estudiado.

Puesto que no se ubica este estu-
dio dentro del modelo conocido como
"cientifico” ni se ajusta -sin desdefarlas-
a las estrategias ya conocidas en Meto-
dologia de la Investigacién, se adopté una
postura holistica, en un intento por apren-
der"el arte de verlos arboles y el bosque”
(Senge, 1992). :

La informacién se recopilé en fa
forma méas completa posible, cuidando de
que la participacién de lainvestigadora no
distorsionara la realidad. Esta verificaba
sus percepciones escuchando las de sus
colegas, las de los estudiantes y el resto
del personal, de modo que no resultasen
sélo afirmaciones personales o mera-
mente "subjetivas”.

Consideraciones sobre la metodologia cualitativa:

La metodologia cualitativa coloca al
investigadoren una posturamenostensa,
y en una actitud mas serena y abierta al
abordar las diferentes etapas de la inves-
tigacién. El no tiene que encontrar algo
que anda buscando y que forzosamente
tiene que estar alli; sencillamente se pro-
pone y se dispone a percibir la multiplici-
dad de interrelaciones que ocurren en un
contexto hasta que logra ver las estructu-
ras que emergen y dan sentido a lo que
observa. No hay rigidez en el método y,
aun cuando la disciplina, la persistencia’y
el cuidadoso auscultar la realidad siguen
estando’ presentes, queda un margen
mas amplio para la creatividad.

El proceso, hay que deciro, se
hace lento y laborioso. Ciertamente, pue-

de haber dificultades para establecer
cuando poner fin, o dénde poner limites a
lo que se quiere abarcar: un fenémeno
llama a otro, y a veces el panorama se
hace tan complejo que en muchas situa-
ciones parece imposible abarcarlo, des-
cribirlo e interpretario. En esa dindmicade
figura-fondo; se esta frente a un inmenso
calidoscopio.

En todo caso, no faltara la pregun-
ta: ¢es sblo una percepcién subjetiva?
Habria que preguntarse qué experiencia
humana esta exenta de toda subjetividad.
De todas formas, es recomendable que
se formen equipos en cuyo seno pueda
haber intercambio, discusién y dialogo,
de modo que elinvestigador compare sus
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puntos de vista con los de otros iguaimen-
te interesados en el tema.

Aplicacién de los resultados:

A partirde los resultados, los cuales
ya han sido previamente resumidos en el
presente articulo, la investigadora formu-
10 varias recomendaciones:

1 replicar el estudio aplicando el enfo-
que’ cualitativo en otros micro-siste-
mas de la Facultad y de la Universi-
dad; esto permitird a los investi-
gadores adquirir cada vez mayor
dominio de la metodologia cualita-
tiva, la cual ofrece mas y mejores
posibilidades de abordar las reali-
dades complejas que plantea el es-
tudio de los sistemas humanos;

2 disefiar e instrumentar estrategias
gerenciales y de formacién del per-
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