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19 en postgrado), 11 articulos cientificos y 15 li-
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rentes definiciones, los autores mas representativos citados en los trabajos
consultados, los factores asociados al estudio del clima organizacional, los
instrumentos utilizados para medirlo y el abordaje del tema que se hace

desde diferentes disciplinas en el contexto objeto de estudio.

Palabras clave: clima organizacional, ambiente laboral, percepcion, psicologia del

trabajo y las organizaciones.

Abstract

The interest by the study of the organizational climate has grown quickly
during the past few years, since the organizations through the implementation
of quality management systems and the inclusion of this subject in the
management indicators, have assumed it like one of the basic elements to
generate improvement continuous. Thus, the objective of this article is to
present the panorama of the organizational climate (CO) studies in Bogota,
D.C. (Colombia), found in institutions of superior education (10) and public
libraries (2), since 1994 to 2005. 168 documents were reviewed from which
were taken, as bases for the present article, 83 related to work and
organizational psychology and areas related with human management. Of
these works, 67 correspond to degree works, 11 scientific articles and 15
books. This revision allowed identifying the different defitions, the most
representative authors mentioned in the consulted works, the factors
associated to the study of the organizational climate, the used instruments
to measure it and the boarding of the subject that becomes from different
disciplines in the study object context.

Key words: organizational climate, work environment, perception, work psychology,

the organizations.

Introduccion

La psicologia social es una disciplina social, segin
Sanchez (2002), constituida por elementos de la
psicologia y la sociologia, siendo su objeto de es-
tudio el comportamiento interpersonal de los se-
res humanos. Consistente con esto, Alvaro (1995,
citado por Sanchez, 2002) afirma que la psicologia
social se encarga de analizar las diferentes rela-
ciones en las interacciones sociales que se dan en
contextos especificos.

Es asi como, a través de los desarrollos de la psi-
cologia social de las organizaciones, se aborda el
estudio de las personas dentro de un entorno so-
cial determinado con fines especificos (Peird, 1995).
Las organizaciones no se constituyen de manera

natural, como si lo hace la familia, sino que se
componen de individuos o grupos en acoplamiento
reciproco (Munduate, 1997), debido al proceso de
adaptacion en el que se ven inmersos los sujetos
por su vinculacion a los aspectos organizacionales
objetivos (Romeroy Leal, 1990), generando asi di-
namicas de conflicto, negociacion y movimientos
dialécticos que se convierten en el foco de interés
de esta disciplina (Munduate, 1997).

Lo antedicho enmarca los intereses de la psicolo-
gia del trabajo y las organizaciones, designando el
rol del psicélogo en el interior de la empresa. Con-
secuentemente, este profesional realiza compren-
siones (diagnosticos, estudios e investigaciones)
a partir de la psicologia para el mejoramiento del
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talento humano, generando programas de preven-
cion e intervencion para el bienestar de los suje-
tos en la organizacion (Colegio Oficial de Psicélo-
gos de Espana, 1998).

El psicologo, como parte de equipos
multidisciplinares (Peird, 1995), debe procurar la
adecuada interaccién hombre-organizacion; es
decir, la adecuacion-adaptacion del sujeto al pues-
to de trabajo, en el mejoramiento de la organiza-
ciony los trabajadores en su adaptacion al entorno
(Colegio Oficial de Psicologos de Espaia, 1998; Gil,
Feliu, Borras y Hospital, 2004); se comprende a la
organizacion como un sistema que permite rela-
ciones “complementarias e interdependientes”
(Katz y Kahn, 1999: 20) en el que los elementos
que la conforman se ven afectados de manera cir-
cular (Katz y Kahn, 1999; Méndez, 1982 y
Schvarstein, 2000).

Esta nueva dinamica que se genera en la organiza-
cion a partir de la teoria administrativa de las re-
laciones humanas (propuesta por Mayo, 1927, ci-
tado en Méndez, 1982), rescata la importancia de
los sujetos para el desarrollo de la misma (Toro,
1996; Méndez, 1982), debido a los roles que asu-
men los trabajadores en la empresa, segln su ni-
vel de formacion, experiencia y grado de coordi-
nacion con sus pares y superiores para lograr los
objetivos (Guillény Guil, 2000), tarea que exige la
intervencion de diferentes profesionales y profe-
siones por la complejidad de las dinamicas que
permiten el logro de éstos. Es asi que las organiza-
ciones, cada vez mas, vinculan a sus fuerzas de
trabajo profesionales con saberes especificos que
puedan individual y colectivamente poner sus co-
nocimientos al servicio de ellas y sus trabajadores.

Los equipos multidisciplinares, por consiguiente,
procuran el desarrollo de las organizaciones (Peiro,
1995), para lo cual es necesario que los diferentes
profesionales aporten conceptos, interpretaciones,
resultados e intervenciones desde su saber. Con-
cretamente, el psicologo del trabajo y las organi-
zaciones a partir de su rol optimiza procesos y di-
namicas en la organizacion mediante la evaluacion,
analisis e intervencion en diferentes fenomenos, y

uno de estos es el clima organizacional (Colegio
Oficial de Psicologos de Espaia, 1998).

En el marco de la revision objeto de este articulo,
se evidencio que autores como Lewin (1951),
Forehand y Gilmer (1964), Argyris (1957), Halpiny
Croft (1963), Litwin y Stringer (1968), Tagiuri
(1968), Dessler (1979), James y Jones (1974),
Flippo (1984), Reichers y Schneider (1990); Brunet
(1987) y Chiavenato (1990), entre otros, han pro-
puesto diversos planteamientos acerca del clima
organizacional, mostrando la estrecha relacion del
hombre con la organizacion; dichos planteamien-
tos han tenido un gran impacto en el modelo de
talento humano asumido por las organizaciones.

Especificamente, el estudio del clima organi-
zacional (CO) ha sido abordado en Colombia por
autores como Sudarsky (1979), Méndez (1982) y
Toro (1992a, 1992b y 1992c), quienes han atraido
la atencion de distintos profesionales en contex-
tos académicos y laborales hacia esta tematica.

Con todo, hay que afirmar que el tema del clima
organizacional ha tomado mucha fuerza durante
los Ultimos afnos, evidenciandose esto en el inte-
rés por su medicion e intervencion constante, en
empresas de contexto nacional e internacional. La
importancia que se le ha dado a este fendmeno se
debe a la estrecha relacion con diferentes proce-
sos tales como la productividad, eficiencia, efica-
cia y calidad, criterios que posibilitan un 6ptimo
desarrollo organizacional (Toro, 1996; Bernal y Soto,
2001; Abril y Fajardo, 2000).

Definicién de clima organizacional

Hoy por hoy, el concepto de clima organizacional
es un tema que despierta el interés de multiples
profesionales y disciplinas; a partir de su misma
razon de ser en los contextos organizacionales re-
conocen la importancia del estudio del fendmeno,
en el que priman las interacciones sujeto-organi-
zacion y sujeto-sujeto. El enorme impacto de la
propuesta de Katz y Kahn (1999) ha generado toda
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una revolucion conceptual en la organizacion, “tras-
formando el interés tradicional y especifico de la
psicologia industrial por la satisfaccion, la moral
laboral y el desempeno, en otro mas general y di-
namico que considera la organizacion como un con-
texto ambiental de los comportamientos individua-
lesy grupales” (Peird, 1995: 503). Esencialmente,
la incidencia que tiene la organizacion en aspectos
de caracter psicologico dentro de los individuos y
sus interacciones permite la formulacion del con-
cepto de clima organizacional.

En este estudio se han consultado trabajos (publi-
cados y no publicados) de la ciudad de Bogota, D.C.
(Colombia) entre los anos 1994y 2005. Estos mues-
tran como autores de diversos paises y de distin-
tas profesiones han intentado asumir una defini-
cion de clima y sus variables. Ante tal divergencia,

es importante sefalar que exponen en su desarro-
llo una revision histdrica acerca del concepto de
CO, optando por retomar algunos de los autores que
desde 1951 han trabajado el tema (ver tabla 1).

Por medio de esta revision, fue posible identificar
las definiciones y aproximaciones de clima
organizacional mas significativas planteadas por
autores extranjeros. En este sentido, se debe ad-
vertir que aunque algunos no precisan una defini-
cion del concepto de clima, si lo relacionan con fac-
tores como cultura, comunicacion y motivacion,
entre otros. Este avance investigativo, permite
identificar las tendencias discursivas de los con-
ceptos a través del modelo de Peiro, las cuales han
marcado la investigacion de CO en la ciudad de
Bogota, D. C.

Tabla 1. Definiciones de clima organizacional planteadas por autores extranjeros

Autor principal Definiciones

Autores que la retoman

Lewin (1951)

Argyris (1957)

El comportamiento humano es funcion
del “campo” psicologico o ambiente de
la persona, el concepto de clima es (til
para enlazar los aspectos objetivos de
la organizacion.

El clima organizacional se caracteriza,
como la cultura organizacional, con ello
relaciona el concepto con los componen-
tes de cultura y permite la delimitacion
de distintas subculturas dentro de la
organizacion.

Halpin y Croft El clima organizacional se refiere a la
opinién que el empleado se forma de la
(1963) organizacion.

Dessler, 1979; Méndez, 1982; Romero y
Leal, 1990; Acero, Iragorri y Morcillo,
1994; Barcha y Riveros, 1994; Calle y
Rodriguez, 1994; Diaz e Iral, 1997; Mar-
chany Pérez, 1997; Granja y Chamorro,
1998; Penaranda, 1998; Pefnay Sanchez,
1998; Quindnez y Micolta, 1999; Diaz y
Suarez, 2000; Abril y Fajardo, 2000;
Valdenebro y Lozano, 2000; Buitrago,
2000; Jiménez, Martinez y Munoz, 2001.

Peiro, 1995; Abril y Fajardo, 2000.

Dessler, 1979; Romero y Leal, 1990; Ace-
ro, lIragorri y Morcillo, 1994; Barcha y
Riveros, 1994; Peird, 1995; Granja y
Chamorro, 1998; Peiia y Sanchez, 1998;
Florez, 1999; Mesa y Pardo, 2004.
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Forehand y Gilmer El clima es el conjunto de caracteristi-

(1964)

Litwin y Stringer

(1968)

Tagiuri (1968)

Pace (1968)

cas permanentes que describen una or-
ganizacion, la distinguen de otra e in-
fluyen en el comportamiento de las per-
sonas que lo forman.

El clima organizacional atane a los efec-
tos subjetivos percibidos del sistema for-
mal y del estilo de los administradores,
asi como de otros factores ambientales
importantes sobre las actitudes, creen-
cias, valores y motivaciones de las per-
sonas que trabajaban en una organiza-
cion.

Clima organizacional es una cualidad re-
lativa del medio ambiente interno de una
organizacion que la experimentan sus
miembros e influye en la conducta de
estos. Se puede describir en términos
de los valores de un conjunto particular
de caracteristicas.

El clima organizacional es el patrén de
caracteristicas organizativas con rela-
cion a la calidad del ambiente interno
de la institucion, el cual es percibido por
sus miembros e influye directamente en
sus actitudes.

Dessler, 1979; Alvarez, 1992a; Romero,
1992; Acero, Iragorriy Morcillo, 1994; Calle
y Rodriguez, 1994; Bernal y Gomez, 1995;
Diaz e Iral, 1997; Gonzalez y Linares,
1997; Granja y Chamorro, 1998; Triana,
1999; Quifdnez y Micolta, 1999; Florez,
1999; Buitrago, 2000; Abril y Fajardo,
2000; Diaz y Suarez, 2000; Valdenebro y
Lozano, 2000; Jiménez, Martinez y Muioz,
2001; Acero, 2003; Paramo, 2004.

Dessler, 1979; Méndez, 1982; Romero, y
Leal, 1990; Romero, 1992; Acero, Iragorri
y Morcillo, 1994; Calle y Rodriguez, 1994;
Prieto, 1995; Lozano y Mendoza, 1995;
Diaz e Iral, 1997; Gonzalez y Linares,
1997; Rosales, 1997; Granja y Chamorro,
1998; Penaranda, 1998; Guzman, 1998;
Nieto, Rodriguez y Arango, 1998; Pena y
Sanchez, 1998; Florez, 1999; Abril y
Fajardo, 2000; Valdenebro y Lozano, 2000;
Triana, 1999; Diaz y Suarez, 2000; Ca-
brera, Parra, Renteria y Sanchez, 2000;
Portela, Ramirez y Ramos, 2001; Angarita,
Ricaurte, Amaya, Rodriguez y Cortés,
2001; Forigua, Jiménez y Valero; 2003;
Mesa y Pardo, 2004; Camacho, Ospina y
Segura, 2003; Cardona y Sandoval, 2003;
Galvez, 2004; Moro y Murcia, 2004; Iz-
quierdo, Sanchez y Zuluaga, 2005; Quin-
tana, 2005.

Calle y Rodriguez, 1994; Barcha y Riveros,
1994; Peiro, 1995; Pefa y Sanchez, 1998;
Vargas, 1999; Abril y Fajardo, 2000; Ace-
ro, 2003; Paramo, 2004.

Alvarez, 1992a; Abril y Fajardo, 2000.
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Hall (1972)

Campbell (1976)

Payne y Pugh
(1976)

James y Jones
(1974)

Dessler (1979)

Naylor Pritchard,
e llgen. (1980)

Flippo (1984)

Brunet (1987 )

El clima es el conjunto de propiedades del
ambiente laboral, percibido directa o indi-
rectamente por los empleados. Es a su vez
una fuerza que influye en la conducta del
empleado.

El clima organizacional es causay resultado
de la estructura y de diferentes procesos
que se generan en la organizacion, los cua-
les tienen incidencia en la perfilacion del com-
portamiento.

El concepto de clima organizacional refleja
diferentes aspectos tales como normas, ac-
titudes, conductas y sentimientos de los
miembros. Se manifiesta a través de per-
cepciones.

Presenta un modelo integrador de conducta
organizacional. Se distingue el clima de la
organizacion y el clima psicologico en co-
nexion con las conductas y las motivacio-
nes.

El clima representa las percepciones que el
individuo tiene de la organizacion para la
cual trabaja y la opinién que se haya forma-
do en ella en términos de estructura, recom-
pensa, consideracion, apoyo y apertura.

El clima organizacional es una cualidad rela-
tivamente duradera del ambiente interno de
la organizacion.

Presenta una analogia entre clima
organizacional y clima metereoldgico, y afir-
ma que este constructo se refiere a las con-
diciones ambientales de la organizacion,
atributos, estructura y tipos de liderazgo,
que ejercen efecto sobre las relaciones, com-
portamientos y actividades de los miembros
de la organizacion.

El clima organizacional se define como las
percepciones del ambiente organizacional
determinado por los valores, actitudes u
opiniones personales de los empleados, y las

Dessler, 1979; Granja y Chamorro,
1998; Buitrago, 2000; Castiblanco y
Quiroga, 2001; Bernal y Soto; 2001;
Forigua, Jiménez y Valero, 2003; Ba-
ron y Cordovéz, 2005.

Calle y Rodriguez, 1994; Peird, 1995;
Valdenebro y Lozano, 2000; Paramo,
2004.

Peiro, 1995; Toro, 1996a; Bravo y
Mosos, 1998; Paramo, 2004,
Valdenebro y Lozano, 2000; Bernal y
Soto, 2001.

Calle y Rodriguez, 1994; Barcha y
Riveros, 1994; Vargas, 1999; Martinez
y Guerrero, 1997; Valdenebro y Loza-
no, 2000; Toro, 2000; Bonnet y Cortés,
2002; Acero, 2003; Paramo, 2004; |z-
quierdo, Sanchez y Zuluaga, 2005.

Romero y Leal, 1990; Alvarez, 1992a;
Reyes y Rodriguez, 1995; Gonzalez y
Linares, 1997; Pefaranda, 1998; Gran-
ja y Chamorro, 1998; Triana, 1999;
Quiidnez y Micolta, 1999; Florez, 1999;
Diaz y Suarez, 2000; Sanchez y Silva,
2004, Baron y Cordovéz, 2005.

Toro, 1992a; Calle y Rodriguez, 1994;
Peir6, 1995; Marchan y Pérez, 1997;
Abril y Fajardo, 2000.

Acero, Iragorrj y Morcillo, 1994;
Sanchez, 1994; Angel, 1998; Granja y
Chamorro, 1998.

Bernal y Gomez, 1995; Prieto, 1995;
Vargas, 1999; Acero, Iragorriy Morcillo,
1994; Martinez y Guerrero, 1997;
Portela, Ramirez y Ramos, 2001;
Gonzalez, Martinez, Peinado, Salazar,
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Reichersy
Schneider (1990)

Robbins (1990)

Chiavenato (1990)

Alvarez (1992ay
1992b)

Peir6 (1995)

variables resultantes como la satisfaccion y la pro-
ductividad que estan influenciadas por las varia-
bles del medio y las variables personales.

Esta definicion agrupa entonces aspectos
organizacionales tales como el liderazgo, los con-
flictos, los sistemas de recompensas y de casti-
gos, el control y la supervision, asi como las parti-
cularidades del medio fisico de la organizacion.

El clima organizacional es un grupo de percepcio-
nes resumidas o globales compartidas por los in-
dividuos acerca de su ambiente, en relacion con
las politicas, practicas y procedimientos
organizacionales, tanto formales como informa-
les.

El clima organizacional es entendido como la per-
sonalidad de la organizacién, que puede ser des-
crita en grados de calor y se puede asimilar con la
cultura ya que permite reafirmar las tradiciones,
valores, costumbres y practicas.

El clima organizacional es el medio interno y la
atmosfera de una organizacion. Factores como la
tecnologia, las politicas, reglamentos, los estilos
de liderazgo, la etapa de la vida del negocio, en-

tre otros, son influyentes.

El clima organizacional puede presentar diferen-
tes caracteristicas dependiendo de cémo se sien-
tan los miembros de una organizacion. Genera cier-
tas dinamicas en los miembros como es la moti-
vacion, la satisfaccion en el cargo, ausentismo y
productividad.

El clima organizacional es el ambiente favorable o
desfavorable para los miembros de una organiza-
cion. Impulsa el sentido de pertenencia, la lealtad
y la satisfaccion laboral.

El clima organizacional se trata de percepciones,
impresiones o imagenes de la realidad
organizacional, pero sin olvidar que se trata de
una realidad subjetiva.

Torres y Zapata, 1999; Foreroy
Valero, 2003.

Granjay Chamorro, 1998; Pena
y Sanchez, 1998; Andujar, 1999;
Buitrago, 2000; Jiménez,
Martinez y Muioz, 2001; Toro,
2001; Portela, Ramirez y Ra-
mos, 2001; Acero, 2003; Moro
y Murcia, 2004; lzquierdo,
Sanchez y Zuluaga, 2005.

Gonzalez y Linares, 1997; Gran-
ja y Chamorro, 1998; Pefa y
Sanchez, 1998; Quinodnez y
Micolta, 1999; Diaz y Suarez,
2000; Sanchez y Silva, 2004.

Otalora, 1993; Gonzalez y
Linares, 1997; Guzman, 1998;
Quindnez y Micolta, 1999;
Penaranda, 1998; Granja y
Chamorro, 1998; Triana, 1999;
Vargas, 1999; Flérez, 1999;
Diaz y Suarez, 2000; Portela,
Ramirez y Ramos, 2001; Bonnet
y Cortés, 2002; Bobadilla y De
Antonio, 2002; Mesa y Pardo,
2004; Galvez, 2004.

Izquierdo, Sanchez y Zuluaga,
1995, Ramirez, 1995; Marchan
y Pérez, 1997; Bravo y Mosos,
1998; Abril y Fajardo, 2000;
Toro, 2001; Moro y Murcia,
2004.

Pena y Sanchez, 1998; Jiménez,
Martinez y Munoz, 2001.
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Silva (1996)

Goncalvez (1997)

El clima organizacional es un equilibrio en el eje horizon-
tal estructura-proceso (ver figura 2), pues reconoce las
percepciones y las imagenes de la realidad organizacional
aclarando que tiene una tendencia marcada hacia lo sub-
jetivo, ya que es una construccion del sujeto o del grupo
que pertenece al contexto laboral.

El clima organizacional es una propiedad del individuo que
percibe la organizacion y es vista como una variable del
sistema que tiene la virtud de integrar la persona, los gru-
pos y la organizacion.

El clima organizacional es un fenémeno que interviene en
los factores de la organizacion y las tendencias
motivacionales, viéndose reflejado en el comportamiento
de los miembros de ésta.

Vargas, 1999; Abril y
Fajardo, 2000; Guillény
Guil, 2000.

Valdenebro y Lozano,
2000; Portela, Ramirez y
Ramos, 2001; Forero y

Valero, 2003; Bonnet y
Cortés, 2002; Baron y
Cordovéz, 2005; Quinta-
na, 2005.

Al observar la anterior tabla, en la que se
presentan las definiciones del concepto de
clima por autores extranjeros, se encuen-
tra que algunas definiciones son retomadas
en mayor niUmero que otras (ver columna 3,
autores que lo retoman). Este fenomeno se
puede ver claramente en la Figura 1, donde
se presenta el porcentaje de trabajos en los
que son retomadas cada una de las defini-
ciones y el autor que las plantea, tal afir-
macion se puede graficar asi:

Como se observa, la definicion mas utiliza-
da (ver tabla 1y figura 1), en una muestra
de 83 documentos, es la de Litwin y Stringer
(40.96%, 41) y la menos citada es la de Pace
(2.41%, 2). Esto debido a que la propuesta
de Litwin y Stringer (1968) incluye el con-
cepto de clima anclado a toda una propues-
ta metodologica para su estudio. El instru-
mento que estos dos tedricos proponen es
el Organizational Climate Questionnaire
(OCQ), a partir del cual se puede describir
el clima; en la interpretacion de datos los
investigadores pueden tener en cuenta la
clasificacion de clima organizacional que
hace parte del modelo (Bernal y Gémez,
1995). Esto a diferencia de Pace (1968) que
en su propuesta de clima organizacional Uni-

Figura 1. Porcentaje de trabajos revisados en los que se
citan a los autores que definen clima organizacional
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camente presenta una definicion (Alvarez, 1992a;
Abril y Fajardo, 2000). De alguna forma, este es
un reflejo de los intereses investigativos de los
autores bogotanos, puesto que la mayoria de los
trabajos revisados son de caracter aplicado (Lopez,
1993) o correlacional.

Son muchas las definiciones y “conceptos analo-
gos que se han propuesto para delimitar esta rea-
lidad tan elusiva” (Peiro, 1995: 504); en la Tabla 1,
se presentan 22 aproximaciones al concepto de cli-
ma organizacional, de 1951 a 1997. Este es el re-
flejo de 46 anos de desarrollo conceptual alrededor
del tema, el cual resulta apasionante para el con-
texto académico y practico de los psicologos en
general, particularmente de los psicologos del tra-
bajo y las organizaciones, y otros profesionales
como los administradores, los ingenieros industria-
les y comunicadores sociales, vinculados con las
organizaciones del siglo XXI.

A partir de esta revision, es licito considerar que
no hay un Unico concepto, aunque si es posible iden-
tificar algunos elementos frecuentes, como:

« La personalidad de la organizacion.

« Las percepciones, impresiones o imagenes
de la realidad organizacional.

» El fenomeno que interviene en los factores
de la organizacion y las tendencias
motivacionales.

« Lacausa de los resultados de la estructuray
de diferentes procesos que se generan en la
organizacion.

« La caracteristica relativamente permanente
que define el ambiente interno de una orga-
nizacion.

« La variable del sistema que tiene la virtud
de integrar la persona, grupos y la organiza-
cion.

En estos planteamientos, se considera que el CO
describe una organizacion, la distingue de otras e
influye en el comportamiento de las personas que

la conforman; ademas, agrupa aspectos
organizacionales tales como las practicas, las poli-
ticas, el liderazgo, los conflictos, los sistemas de
recompensas y de castigos, el control y la supervi-
sion, asi como las particularidades del medio fisi-
co de la organizacion.

Por otra parte, se plantea la influencia del CO en
aspectos tales como: las relaciones, actitudes,
creencias, valores y motivaciones de las personas
que trabajan en una organizacion. También se pro-
pone que el CO impulsa la productividad, el sen-
tido de pertenencia, la lealtad y la satisfaccion
laboral.

Lo anterior se refiere a definiciones propuestas
por autores extranjeros que han marcado a través
del tiempo el concepto de clima organizacional a
nivel general, la relevancia del discurso de clima
organizacional en las empresas y su utilidad prac-
tica “hace suponer su permanencia dentro de la
literatura organizacional” (Peird, 1995: 504).

Dentro de esta revision surgen varios
interrogantes, debido a la diversidad de conceptos
de clima organizacional encontrados, ya que “hay
pocos constructos en psicologia organizacional tan
confusos y mal entendidos como el clima” (Peiro,
1995: 503). El modelo de Peird (1995) permite com-
prender las definiciones de clima y clasificarlas
seglin sus elementos claves (subjetivo-objetivo,
estructura-proceso), los cuales si son entendidos
de manera correcta, advertiran al psicologo o cual-
quier otro profesional que trabaje el clima
organizacional sobre los aspectos que se deben
estudiar e intervenir segln sea el caso.

Cada uno de los autores citados en la Tabla 1, pre-
sentan un planteamiento que fue analizado a par-
tir de este modelo, lo cual permite mostrar grafi-
camente en qué cuadrantes se mueven las propues-
tas y, posteriormente, describir cual es el grado de
incidencia, de las tendencias identificadas, en los
estudios revisados en la ciudad de Bogota, D. C.

El modelo de Peiro, representado en la Figura 1,
permite situar las definiciones de clima “en el es-
pacio de dos ejes o coordenadas” (Peird, 1995:
504); en el eje horizontal Peiré (1995) ubica es-
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tructura yuxtapuesto de proceso y en el eje verti-
cal objetivo en oposicion a subjetivo.

Eje horizontal:

o “Estructura”, la cual agrupa elementos de las
definiciones de clima organizacional que se re-
fieren a elementos existentes establecidos por
la organizacion, que permanecen en el tiem-

po.

» “Proceso”, que reune elementos dinamicos de
la organizacion.

Eje vertical:

« “Objetivo”, “que sitla al clima predominante-
mente real, externo al individuo”. (Peiro, 1995:
505).

Figura 2. Tendencias de clima organizacional

o “Subjetivo”, que “acentla su dimensioén psico-
légica o subjetiva” (Peiro, 1995: 505).

Es importante destacar el hecho de que a partir
de este modelo es posible considerar la forma
como oscilan las definiciones de climay sus atri-
butos principales en el espacio de los dos ejes
(Peir6, 1995). La Figura 2 invita a observar la
marcada tendencia de los autores -encontrados
en este estudio- por definir el clima como una
estructura, con tendencias que se mueven entre
lo objetivo y subjetivo (ya sea en el cuadrante I,
que tiende a lo objetivo o el cuadrante Il que
tiende a lo subjetivo).

Objetive

Estructura = - 1 =11 = I&

111

Proceso

S LY

Subjetivo

Figura retomada de Peir6 (1995: 505), diligenciada con la informacion adquirida en esta investigacion.

Los numeros graficados representan el autor correspondiente y la posible ubicacion de definicion de clima
organizacional que hace. 1. Lewin; 2. Litwin y Stringer; 3. Forehand y Gilmer; 4. Reichers y Schneider; 5.
Argyris; 6. James y Jones; 7. Tagiuri; 8. Sudarsky; 9. Méndez; 10. Toro; 11. Pace; 12. Brunet; 13. Dessler; 14.
Hall; 15. Robbins; 16. Chiavenato; 17. Payne; 18. Campbell; 19. Alvarez; 20. Halpin y Croft; 21. Naylor Pritchard,

e llgen; 22. Silva; 23. Flippo; 24. Goncalvez; 25.
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La aplicacion practica del modelo de Peiro en el
analisis de los conceptos demuestra la tendencia
de los autores extranjeros retomados en los docu-
mentos, hallados en la ciudad de Bogota, a estu-
diar el clima como una estructura, ya que analizan
aspectos establecidos por la organizacion que per-
manecen en el tiempo; es decir, que contienen ele-
mentos de la cultura organizacional (cuadrantel) y
estos permiten describir las caracteristicas de la
organizacion (Naylor Pritchard, e llgen 1980), la
personalidad de ésta (Robbins, 1990), o en térmi-
nos del sistema formal (Litwin y Stringer, 1968)
como son las normas, la estructura y el estilo de
administracion, en relacion con el reflejo que ejer-
cen en los patrones de comportamiento (Sudarsky,
1979).

Dentro de esta misma tendencia se encuentran
autores como Pace (1968), Flippo (1984) y
Chiavenato (1990) que mantienen equilibrio entre
lo objetivo-subjetivo, encontrandose sobre el eje
horizontal. Ellos describen el clima organizacional
como un conjunto de condiciones y/o caracteristi-
cas permanentes del ambiente de la organizacion
que afectan el comportamiento de los sujetos y el
desarrollo de los procesos de la institucion misma.

Ahora bien, en el cuadrante lll, se observan auto-
res tales como Tagiuri (1968), Payney Pugh (1976),
Sudarsky (1979), Reichers y Schneider (1990),
Brunet (1987), Alvarez (1992a) y Goncalvez (1997)
quienes en sus definiciones mantienen una incli-
nacion a explicar el clima organizacional como atri-
butos o cualidades de la organizacién que influyen
en las percepciones de los sujetos, las cuales se
manifiestan en los comportamientos de estos.

Se han presentado autores y definiciones que tien-
den a describir el clima como una estructura (cua-
drantes | y lll), elemento estable y en gran medida
definido por la organizacion. En contraposicion a
esto, se encuentra un grupo de autores (Campbell,
1976; Dessler, 1979; Peiro, 1995; James y Jones,
1974; Halpin y Croft, 1963; Silva, 1996; Toro, 2001;
Lewin, 1951), mas pequeio, pero no menos im-
portante, que evidencia una tendencia opuesta, ya
que, conceptualiza el clima organizacional como un
proceso dinamico en constate construccion (cua-

drantes Il y IV), debido a la interaccion de los suje-
tos dentro de la organizacion y de los grupos que la
conforman.

Asi, en la tendencia que refiere el clima como sub-
jetivo, se encuentran autores que muestran equi-
librio entre la estructura y el proceso (sobre el eje);
este grupo esta representado por autores como:
Campbell (1976), Dessler (1979) y Peir6 (1995) quie-
nes dentro de sus definiciones describen el clima
organizacional como un resultado de las percep-
ciones o imagenes de la realidad organizacional
(Peird, 1995), en la que se describen los elementos
definidos por la organizaciéon que permanecen en
el tiempo, en relacion con los procesos que se ge-
neran en esta y le dan un aspecto dinamico.

En este mismo sentido, en el cuadrante IV los con-
ceptos de clima organizacional muestran lo que se
considera como el resultado de las interacciones
del sujeto con los aspectos organizacionales obje-
tivos (Romero y Leal, 1990) y los elementos que se
gestan en ella; es decir, que estos aspectos me-
dian y determinan las relaciones del trabajador con
la empresa, para, luego, pasar a ser una percep-
cion compartida, pues se genera consenso sobre
los cuales definen la forma como los trabajadores
se refieren y/o entienden la organizacion.

Teniendo en cuenta lo anterior, las tendencias de
las definiciones de los cuadrantes | y lll se refieren
al concepto de clima organizacional como una es-
tructura que incluye la relacién de causa-efecto
entre el hombre y la organizacion, es decir que cli-
ma es un factor que influye en el comportamiento
de los individuos que componen la organizacion.
Por otra parte, la tendencia del cuadrante IV se
refiere a las definiciones de clima organizacional
que se sustentan en el planteamiento de los ele-
mentos que median y determinan las relaciones del
trabajador con la organizacion, lo cual define la
percepcion compartida del clima. En él se resalta
la relacion entre el hombre-organizacion como ele-
mento para la construccion del clima organizacional.

Dentro de las revisiones anteriormente descritas
se encontro que ninguna de las definiciones que se
reunieron en esta investigacion se puede ubicar
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en el cuadrante Il, ya que este convoca descripcio-
nes del concepto de clima como un proceso en el
cual se desconocen los aspectos psicoldgicos del
individuo que activan las dinamicas dentro de la
organizacion. Esta posicion es comprensible debi-
do a que no se puede concebir el concepto de clima
negando el papel del hombre, como ser dinamicoy
social, en la construccion de los procesos que se
generan en la empresa (Gil, Feliu, Borras y Hospi-
tal, 2004). En este sentido, es licito “considerar el
trabajo como un fenémeno cuyo estudio no se agota
en el analisis de la actividad de una persona en un
determinado ambiente” (Peird, Prietoy Roe, 1996:
15); por tal motivo, se entiende que los autores no
hayan asumido una postura que relina tales carac-
teristicas.

Los diferentes conceptos, antes descritos y anali-
zados a través del modelo de Peird, muestran solo
una primera parte de los hallazgos de esta revi-
sion, dentro de la cual se encontraron también tres
propuestas relevantes de autores locales, que con-
forman lo que Aguilar y Lopez (1997) llamarian “co-
legios invisibles”, debido a que han aportado no
solamente discusiones y conclusiones en cuanto al
concepto de clima organizacional en el contexto
colombiano, sino que han presentado propuestas
metodologicas para su estudio, instrumentos de
medicion de CO e investigaciones correlacionales
del clima organizacional con diferentes factores en
empresas de la ciudad de Bogota, D. C.

Dentro del marco de esta revision, los conceptos
planteados por Sudarsky (1979), Méndez (1982) y
Toro (1992a) se agrupan bajo el nombre de “Pro-
puestas transversales” sobre el concepto de clima
en la ciudad de Bogota, D. C., ya que, ademas de
ser las cabezas de los “colegios invisibles” (Aguilar
y Lopez, 1997), han desarrollado numerosos tra-
bajos de investigacion que han sido publicados, en
los cuales se evidencia: 1. la definicion de clima,
2. las variables de analisis y 3. el instrumento para
su medicion.

Estos modelos son considerados propuestas trans-
versales, ya que permanecen y atraviesan las
investigaciones desarrolladas en la ciudad de Bo-

gota, D. C. alrededor del tema de CO. Se presen-
tan a continuacion en la Tabla 2.

Los autores y las definiciones de la Tabla 2 presen-
tan tres propuestas de clima que dan una primera
sefal acerca de cual es la tendencia que tienen los
académicos y profesionales de la ciudad de Bogota
en cuanto al concepto de clima. El analisis de estas
definiciones bajo el modelo de Peir6 permite con-
cluir que la propuesta de Sudarsky (1979), la mas
antigua desarrollada en la ciudad y adaptada al
contexto colombiano, propone que el clima
organizacional es un reflejo de la incidencia que
tienen aspectos o caracteristicas de la organiza-
cion en el comportamiento de los sujetos, los cua-
les responden a las necesidades sociales que se
identifican en su experiencia de vida en la organi-
zacion. Esta definicion engruesa el conjunto mas
representativo de las definiciones conocidas en la
ciudad de Bogota, D. C., cuadrante lll (estructura-
subjetivo) del esquema de Peird,que evidencia una
tendencia a los elementos permanentes de la or-
ganizacion que son experimentados por los suje-
tos que la conforman y afectan su comportamiento
dentro de esta.

Por otro lado, Méndez (1982) y Toro (1992a) se
ubican en la otra tendencia, la de definir el clima
como un proceso que permite resaltar los aspectos
dinamicos del sistema organizacional (cuadrante
V).

Ahora bien, Méndez (1982) con su propuesta,
enmarcada en la teoria de las relaciones humanas,
define el clima organizacional como un producto
del individuo en interaccion con la organizacion,
que permite comprender y relacionar los procesos
internos con el hombre dentro de ésta.

Finalmente, en las tres propuestas transversales
se encontroé a Toro (1992a), quien define el clima
organizacional como un proceso que reline aspec-
tos subjetivos y objetivos, debido a que enfatiza
en la construccion de las percepciones de nivel
grupal de elementos formales y practicas de la or-
ganizacion (Ver figura 2).
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Tabla 2. Propuestas transversales sobre el concepto de clima organizacional en la ciudad de Bogota, D.C.

Autor principal

Sudarsky (1979)

Mendez (1982)

Toro (1992a)

Definiciones

El clima organizacional es
el reflejo de una situacidn
grupal de motivacion, la
cual obedece a diferentes
patrones de
COMportamiento comi
consecuencia de las
necesidades sociales.

El clima organizacional es
el elemento fundamental
en la comprension de los
procesas internos que se
presentan en las
relaciones interpersonales
de los individuos que
conforman la
organizacion, A su vez
determina acciones
especificas de cambio en
la medida que se logren
alterar tales procesos,

El clima organizacional es
un producto del individuo
y este depende de lo que
percibe dentro de la
organizacitn. Se deben
tener en cuenta variables
como la estructura, la
interaccién y la
comunicacion, entre
otros, para determinar el
clima organizacional.

El clima organizacional
consiste en las
percepciones compartidas
que los miembros
desarrollan en relacion
con las politicas, practicas
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Autores gue la retoman

Meéndez, 1982; Romera,
1992; Acero, Iragorr y
Morcillo, 1994; Bernal y
Gomez, 1995; Prieto,
1995; Reyes v Rodriguez,
1995; Martinez v
Guerrera, 1997; Rosales,
1997; Granja v Chamaorra,
1998; Guzman, 1998;
Triana, 1999; Vargas,
199%; Cabrera, Parra,
Renteria v Sanchez, 2000;
Portela, Ramirez v Ramos,
2001; Forero y Valero,
2003; Baron v Cordovez,
2005,

Romero v Leal, 1990;
Romerg, 1991; Reves y
Rodriguez, 1995; Bernal v
Gomez, 1995; Rosales,
1997: Guzman, 1998
Gonzalez vy Linares, 1997;
Martinez y Guerrera,
1997 Diaz e Iral, 1997;
Rozo v Rubio, 2002;
Granja ¥ Chamorro, 1998;
Mesa y Pardo, 2004;
Forero y Valero, 2003;
Moro y Murcia, Z2004;
Baron y Cordavéz, 2005.

Bravo v Mosos, 1998,
Granja y Chamorro, 1998;
Abril y Fajardo, 2000;
Valdenebro y Lozano,
2000; Portela, Ramirez y
Ramos, 2001; Bonnet y
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En sintesis, las propuestas trasversales muestran
una transicion del concepto de clima organizacional,
desde las tendencias a definirlo como estructura
hasta las que lo definen como proceso, resaltando
la importancia de concebir la organizacion como
un sistema dinamico, la interaccion de los sujetos
y la existencia de los grupos en la organizacion;
reconociendo las cualidades subjetivas de éste,
pues se resalta la percepcion como un proceso que
permite describirlo.

Las propuestas mencionadas han sido retomadas
por profesionales de diferentes disciplinas,
potencializando asi la intencion de cada una de los
colegios invisibles (Aguilar y Lopez, 1997) que las
propusieron. La anterior afirmacion resulta rele-
vante dentro del marco de esta investigacion de-
bido a la multidisciplinariedad de discursos.

Método

Documentos

Para esta revision, que hace parte del proyecto de
investigacion “Clima y cultura organizacional: un
estudio bibliométrico de las investigaciones reali-
zadas en Bogota, D. C., 1994 - 2005”, se consulta-
ron las bases de datos de dos bibliotecas publicas
(Biblioteca Luis Angel Arango y Biblioteca Nacio-
nal) y 10 universidades (Universidad Santo Tomas,
Universidad Nacional, Universidad Javeriana, Uni-
versidad de la Sabana, Fundacion Universitaria
Konrad Lorenz, Universidad Catolica de Colombia,
Universidad Piloto de Colombia, Colegio Mayor
Nuestra Senora del Rosario, Universidad Externado
de Colombia y Universidad de Los Andes) de la ciu-
dad de Bogota, D. C., en las cuales se encontraron
67 trabajos de grado (48 de pregrado y 19 de
postgrado), 15 libros y 11 articulos de revistas (Re-
vista Interamericana de Psicologia Ocupacional,
Revista Antioquefa de Economia y Desarrollo), ela-
borados entre 1994 y 2005, y algunos otros docu-
mentos que han sido importantes por sus aportes.

Instrumentos

« Base de datos de las bibliotecas: en las que se
identificaron los documentos de “clima
organizacional”.

» Fichas de lectura: instrumentos para filtrar la
informacion y dar un primer nivel de analisis,
en el que se registran las citas textuales y
contextuales de la informacion extraida de los
documentos consultados. Ademas, se constru-
yeron las citas de autor que se utilizaron en la
construccion del presente articulo.

« Matriz: elemento que permite la clasificacion de
informacion, identificando en cada uno de los
documentos: autor, titulo, afo, universidad y
facultad, incluyendo el nUmero topografico para
facilitar la ubicacion, definicion de clima, pro-
ceso con que se correlaciona, autores que retoma
e instrumento utilizado.

Discusion

A través del avance de la investigacion se ha mos-
trado que un nimero representativo de estudios
empiricos definen el clima como las caracteristi-
cas del medio ambiente laboral, percibidas directa
o indirectamente por los miembros de la organiza-
cion. Esto enmarca una tendencia muy importante
en el desarrollo de las investigaciones con respec-
to al conceptoy las variables que lo componen, ya
que esta inclinacion se refiere solo al ambiente fi-
sico o estructura, desconociendo las relaciones
interpersonales y otras variables que lo pueden
conformar.

Se puede afirmar que el CO es un elemento dina-
mico que construyen los grupos en las organiza-
ciones y en el que se mantiene un equilibrio entre
los aspectos objetivos (externos al sujeto) y los
aspectos subjetivos (dimension psicoldgica). Este
proceso se describe y construye a partir de las
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percepciones que elaboran y trasmiten los sujetos
al interactuar en el contexto laboral.

Por otro lado, a través de esta revision se eviden-

cia que los estudios empiricos, que se han logrado
a través de las mediciones de clima en correlacion
con otros factores, han llevado a que los autores
de los mismos confundan los elementos del con-
cepto y no logren hacer distinciones; un ejemplo
claro es la confusion entre clima y cultura
organizacional.

Este estudio ha buscado caracterizar las multiples
posiciones que los autores retoman en las investi-
gaciones; el modelo de Peir6 permite no solo des-
cribir las tendencias conceptuales que enmarcan
la produccion sobre clima organizacional en la ciu-
dad de Bogota, sino que proporciona elementos para
identificar las caracteristicas que deberian tener
las organizaciones en materia de capital humano,
si lo que se busca es coherencia y efectividad de
los programas a implementar.

De esta manera, esta primera parte que se pre-
senta del estudio permite mostrar que el clima
organizacional y sus estudios son un punto de con-
vergencia de los diferentes factores que afectan
las dinamicas organizacionales y relacionales den-
tro de la organizacion; es asi que al describir el
clima organizacional se esta haciendo un primer
nivel de diagndstico de la organizacion y las carac-
teristicas de éste, y se espera que estén conecta-
das con la definicion o la compresion que esté ha-
ciendo de CO.

La estandarizacion conceptual de CO, por lo ante-
rior, permitira continuidad y mayor nivel de im-
pacto de los programas en los que esta tematica
sea considerada como relevante; el profesional que
maneje el CO, tiene una responsabilidad implicita
o explicita (segun el nivel de conocimiento), pues
debe procurar la coherencia de los conceptos y las
estrategias a implementar que favorezcan el de-
sarrollo del capital humano y de la organizacion en
general.

Se espera continuar mostrando a grandes rasgos
los hallazgos de esta primera fase de la investiga-

cion sobre CO que se adelanta desde el campo de
psicologia del trabajo y de las organizaciones de la
facultad de psicologia de la Universidad Santo To-
mas en convenio con la Facultad de Psicologia de
Fundacion Universitaria Iberoamericana.
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