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CONSTRUCCIÓN DE UN 
CUESTIONARIO DE CLIMA 
ORGANIZACIONAL. 
DIMENSIONES DE ANÁLISIS

Alonzo, Claudio; Estevez, Marilú; Guarinoni, Carla María; 
Day, Ana; Quattrocchi Paula
Facultad de Psicología, Universidad de Buenos Aires

RESUMEN
El presente trabajo es la continuación de un Proyecto de Inves-
tigación que está desarrollando la Cátedra II de Psicología del 
Trabajo de la Facultad de Psicología de la UBA a partir del año 
2007: “Clima Organizacional en Organizaciones Públicas” En 
éste se define el constructo de Clima Organizacional y su parti-
cularidad en las Organizaciones Públicas. El propósito del tra-
bajo de este año es sentar las bases para la construcción de un 
Instrumento de medición de Clima Organizacional. Se pretende 
efectuar un aporte de carácter teórico sobre el Clima Organiza-
cional, para lo cual se definirán conceptualmente las variables 
en juego mediante la revisión sistemática de las principales de-
finiciones.

Palabras clave
Clima Organizacional Medición Variables

ABSTRACT
CONSTRUCTION OF AN ORGANISATIONAL CLIMATE 
MEASUREMENT INSTRUMENT. DIMENSIONS TO ANALISE
The present work is the continuation of a Reasearch Project that 
is developing the Second Chair of Work from the Faculty of 
Psychology of the UBA since the year 2007: “Organisational 
Climate in Public Organisations” In wich is defined the concept of 
Organisational Climate and its peculiarity in Public Organizations. 
The intention of the work of this year is to lay the foundations for 
the construction of an Organisational Climate Measurement 
Instrument. It is pretended to carry out a contribution of theoretical 
character on the Organisational Climate, for which they will be 
defined conceptually the variables that ae present by checking 
systematicly the principal definitions.

Key words
Organisational Climate Measurement Variables

INTRODUCCIÓN
Nos proponemos definir el Clima Organizacional, para luego de-
sarrollar la utilidad del análisis de éste. El objetivo de nuestro 
actual trabajo es poder analizar las variables que han sido pro-
puestas por otros autores como dimensiones del clima organiza-
cional, definiéndolas conceptualmente para luego, en una se-
gunda etapa poder definirlas operacionalemente. Para lograr el 
objetivo se revisó la literatura enfocándonos en los instrumentos 
utilizados para medir las variables de interés, identificando el 
conjunto o dominio de conceptos o variables a medir. Se decide 
utilizar para la recolección de datos una encuesta diseñada ad 
hoc, adaptando variables de otros autores y desarrollando nue-
vas formas de operacionalizar variables relevantes.

Definición de clima organizacional
El Clima Organizacional es una configuración particular de las 
características de una organización que influye sobre los com-
portamientos de las personas en su medio de trabajo. Es una 
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construcción teórica multidimensional y dinámica cuyas dimen-
siones conforman un ambiente particular propio y característico 
de cada organización. Representa un concepto molecular y sin-
tético; es una configuración particular de variables situaciona-
les; está determinado en su mayor parte por las características, 
las conductas, las aptitudes, las expectativas de las personas 
que forman parte de la organización y por las realidades socio-
lógicas y culturales de esta; es fenomenológicamente exterior al 
individuo y diferente a la tarea; está basado en las característi-
cas de la realidad externa, tal como las percibe el actor.

Utilidad del análisis de clima
El aporte del estudio teórico de la noción de Clima y la obtención 
de un medio apropiado para realizar el diagnóstico de éste per-
mite conocer cómo perciben los individuos su ambiente de tra-
bajo. Su relevancia radica en representar el interior de la organi-
zación, lo que permitiría ofrecer calidad de vida laboral y un 
aprovechamiento máximo de los recursos humanos existentes. 
El analizar y diagnosticar el clima de la organización contribuye 
a: evaluar las fuentes de los conflictos; iniciar, sostener y dirigir 
las intervenciones apropiadas; monitorear el desarrollo de los 
recursos humanos y prevenir situaciones adversas que puedan 
surgir. 

Tipo de investigación
Se trata de una investigación exploratoria - descriptiva de tipo 
transversal. Se prevé la utilización de métodos cualitativos y 
cuantitativos. La muestra estará conformada por cuatro Organi-
zaciones Públicas ubicadas en CABA. Para recolectar los datos 
se diseñará un instrumento para la medición de Clima Organiza-
cional que será auto administrado. 

Armado del Instrumento
El instrumento a utilizar está basado en diferentes instrumentos: 
1. “Organizacional climate questionnarie” (OCQ, G.H Litwin y 
R.A Stringer, 1966); 2. “Psychological climate questionnare” (L.R 
James y A. P Jones, 1973) . 3. “Escala UNI” (Hernandez Sam-
pieri, R, 2005) Se diseñarán tres formatos de reactivo: 1) frase 
que busca la reacción del sujeto y que se refleja en una alterna-
tiva de respuesta, 2) pregunta cerradas; en ambas formatos se 
establecerán un escalamiento de tipo Likert con cinco opciones 
de respuesta (Likert, 1976) y 3) preguntas abiertas. 

Dimensiones
Los factores o dimensiones refieren a las distintas facetas repre-
sentativas de los elementos más sobresalientes del complejo 
fenómeno del clima. Una dimensión constituye un nivel básico 
de la estructura elemental del fenómeno.
Para indagar el Clima se tomarán cuatro dimensiones que des-
criben la vida laboral en una organización, ordenadas en un 
continuo individuo - organización:
1) expectativas personales o aspectos individuales: calidad de 
interacciones,  identificación con la organización; 2) aspectos ins-
titucionales o estructurales o aspectos organizacionales (normas 
y estructura): innovación, comunicación, autonomía, visión, re-
compensas, ambiente físico; 3) vínculo con la tarea y las tecno-
logías que debe utilizar a diario el sujeto en su labor (caracterís-
ticas de la función, puesto y tareas):percepción del desempeño, 
motivación intrínseca; 4) vinculo con la autoridad (relación con 
niveles jerárquicos): apoyo formal de la dirección, contención 
emocional por parte del superior; liderazgo.
Los indicadores representativos de las dimensiones menciona-
das, y que serán la base operacional de la encuesta, serán:
 
VARIABLES: DEFINICIÓN CONCEPTUAL
 
1. Variable: Calidad de las interacciones.
Definición conceptual: Percepción del grado en que los miem-
bros de una organización colaboran entre sí, se apoyan mutua-
mente y entablan vínculos afectivos que favorecen el compañe-
rismo. 
2. Variable: Identificación con la empresa- Identidad.

Definición conceptual: Identificación y grado de pertenencia a la 
organización.
3. Variable: Innovación.
Definición conceptual: Percepción del apoyo a las iniciativas in-
dividuales que mejoren la forma de realización de la tarea en la 
organización.
4. Variable: Comunicación.
Definición conceptual: Percepción sobre el estado de la comuni-
cación en general en la organización, el significado otorgado a 
los mensajes que se emiten y la capacidad de escucha por par-
te de los superiores.
5. Variable: Autonomía.
Definición conceptual: Percepción de la libertad para tomar de-
cisiones, asumir nuevas responsabilidades y llevar a cabo las 
mismas.
6. Variable: Visión.
Definición conceptual: Percepción de la meta y objetivos organi-
zacionales que representan una fuerza motivacional para el tra-
bajo.
7. Variable: Recompensas.
Definición conceptual: Percepción de la equidad en el salario 
con relación a la tarea desempeñada.
8. Variable: Ambiente físico
Definición conceptual: La percepción del empleado sobre su lu-
gar de trabajo y la seguridad que le proporciona
9. Variable: Percepción del desempeño.
Definición conceptual: Percepción compartida de la realización 
eficiente y eficaz de las tareas.
10. Variable: Motivación intrínseca.
Definición conceptual: Percepción del grado de motivación pro-
ducida por factores propios del trabajo.
11. Variable: Apoyo formal de la Dirección.
Definición conceptual: La percepción de los miembros de la or-
ganización de ser considerados y apoyados formalmente por 
sus superiores.
12. Variable: Liderazgo
Definición conceptual: Percepción del estilo de autoridad con 
relación a la toma de decisiones.
13. Variable: Indice de contexto.
Definición conceptual: Las expectativas futuras que tiene el em-
pleado respecto a la situación de la organización y del país y có-
mo percibe la relación actual de la organización y el contexto.
14. Variable: Satisfacción general.
Definición conceptual: Percepción de la medida en que el indivi-
duo está satisfecho con los factores preponderantes relaciona-
dos con sus tareas: el superior, la organización, los compañe-
ros, adecuación de la tecnología, ambiente físico, capacitación, 
etc.
 
CONCLUSIÓN
Luego del recorrido bibliográfico sobre Investigaciones de Clima 
se seleccionaron las variables más relevantes como mejores 
predictores del constructo Clima Organizacional para la cons-
trucción de un instrumento ad hoc. El próximo paso será la defi-
nición operacional de las variables para luego realizar una prue-
ba piloto que nos permita testear la confiabilidad y validez inicial 
de nuestro Instrumento.
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