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Linea de Investigacion

Este estudio serd realizado bajo la Linea de Investigacion Estudios del Desarrollo Humano
y Social, la cual tiene como principal objetivo “Contribuir desde la psicologia a la construccion de
conocimiento en el campo del desarrollo humano y social para el abordaje de fenémenos,
problemdticas, potencialidades y necesidades psicosociales en dialogo permanente con otras

disciplinas en pro de la transformacion social.” (Fundacién Universitaria de Popayan, 2019, p.57).

En tanto, de acuerdo a la Linea de Investigacion Estudios del Desarrollo Humano y Social
y especificamente en el Campo Tematico “Bienestar en el Trabajo y en las Organizaciones” el
presente estudio se centrard en generar aportes que resulten ser significativos para entender algunos
procesos al interior de las organizaciones, relacionados con el bienestar de los individuos y el de
la organizacion misma, para el caso especifico de esta investigacion en el Area de Gestion del
Talento Humano de la Policia Nacional de Colombia, Seccional Cauca, en la cual se realizard un
diagndstico de Clima Laboral y Cultura Organizacional y se buscaré establecer la relacion entre

estas dos variables.



Resumen

El presente estudio se orientd en la descripcion de la Cultura Organizacional y el Clima
Laboral, en el cual se emple6 un disefio cuantitativo de tipo descriptivo transversal no
correlacional, se aplicO una serie de instrumentos denominados: Cuestionario de Cultura
Organizacional OCAI y la Bateria de Medicion de Clima Laboral en las Organizaciones
Colombianas IMCOC:; se tom6 una poblacion de 15 colaboradores del Area de Gestion de Talento
Humano de La Policia Nacional De Colombia, Seccional Cauca. Los resultados evidencian una
cultura actual de tipo Jerarquica, consecuente con un control y coordinacion frente a las normas y
procesos que se establecen con anterioridad frente a cualquier actividad a realizar; y una cultura
proyectada a futuro de tipo clan; la cual se destaca por tener en cuenta el componente humano lo
que permite que los colaboradores presente mayor flexibilidad en cuanto a la toma de decisiones
de sus respectivas actividades. Estos resultados fueron contrastados con las dimensiones de
objetivos, cooperacion, liderazgo, toma de decisiones, relaciones interpersonales, motivacién y
control obtenidas con la medicion del clima laboral, relacionando tedricamente las variables de
cultura 'y clima, considerando que hasta la fecha no hay un instrumento validado que integre estos

dos elementos para llevar a cabo una correlacion estadistica.

Palabras clave: clima laboral, cultura organizacional, psicologia, diagnostico, medicion.

Abstract

The present study was oriented towards the description of the Organizational Culture and

the Labor Climate, in which a quantitative design of a non-correlational cross-sectional descriptive



type was used, a series of instruments called: OCAI Organizational Culture Questionnaire and the
Measurement Battery were applied. Work Climate in Colombian Organizations IMCOC; A
population of 15 collaborators from the Human Talent Management Area of the National Police
of Colombia, Cauca Section, was taken. The results show a current Hierarchical culture, consistent
with control and coordination against the rules and processes that are established in advance
against any activity to be carried out; and a clan-type culture projected into the future; which stands
out for taking into account the human component, which allows employees to have greater
flexibility in terms of decision-making in their respective activities. These results were contrasted
with the dimensions of objectives, cooperation, leadership, decision-making, interpersonal
relationships, motivation and control obtained with the measurement of the work environment,
theoretically relating the variables of culture and climate, considering that to date there is no

instrument validated that integrates these two elements to carry out a statistical correlation.

Keywords: work environment, organizational culture, psychology, diagnosis,

measurement.
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Introduccion

En los ultimos afios, las investigaciones sobre la Gestion del Talento Humano han cobrado
especial importancia en lo concerniente a la Cultura Organizacional y el Clima Laboral, al ser
procesos catalizadores del bienestar que repercuten en la calidad de vida y en la competitividad
organizacional. Es por ello que se resalta la importancia de poder analizar este tipo de fendmenos
en la organizacion.

Es menester que las organizaciones promuevan estrategias desde las areas de talento
humano identificando y fortalecimiento el clima laboral, asi como la cultura organizacional,
teniendo en cuenta que cuando las condiciones organizacionales relacionadas con el clima y la
cultura no son adecuadas, pueden producir impactos negativos en los colaboradores, relacionados
con la aparicion del estrés, desmotivacion, falta de compromiso, ausentismo, entre otros. Por otro
lado, un adecuado reconocimiento del clima, y la identificacion de sus tipos o caracteristicas
culturales permitira fortalecer aspectos como la motivacion, el trabajo en equipo, el sentido de

pertenencia y el desempefio laboral.

Teniendo en cuenta lo mencionado anteriormente, surge el interés de llevar a cabo la
presente investigacion, la cual por medio de una metodologia de tipo cuantitativo con un enfoque
descriptivo realiza un diagnostico de la Cultura Organizacional y su relacion con el Clima Laboral
del &rea de Gestion del Talento Humano de la Policia Nacional de Colombia Seccional Cauca, tras
la aplicacion de la Bateria de Medicion de Clima Laboral en Organizaciones Colombianas IMCOC

y el Cuestionario de Cultura OCAL.
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Planteamiento del problema

Hoy por hoy el Clima Laboral y la Cultura Organizacional se han convertido en variables
de gran relevancia en la vida de las organizaciones. Por una parte, la cultura organizacional ha
demostrado ser una herramienta Gtil como elemento estratégico encaminado a la ejecucion de los
objetivos, y por otra, el clima laboral ha permitido introducir cambios positivos en las
organizaciones, tanto en las conductas de sus integrantes, como en la estructura organizacional, lo
que da pie a comprender su interdependencia.

Al respecto, diferentes estudios sugieren la existencia de una estrecha relacion entre el
climay la cultura, pues una depende de la otra (Ramos & Tejera, 2017a). En tal sentido, la cultura
organizacional, por ejemplo, mantiene relacion con otras variables como es el bienestar laboral,
desempefio laboral y satisfaccion laboral, pero esta relacion no siempre es favorable. Segun
Molleapaza (2017a), de acuerdo con datos arrojados por estudios previos en distintas
organizaciones estos muestran que en su mayoria se presenta un estado de desarrollo del clima
laboral desfavorable cuando no existen tipologias de cultura claramente definidas.

Las organizaciones colombianas se caracterizan porque en ellas se mantienen constantes

las percepciones sobre el clima organizacional que han construido los empleados, sin

embargo la cultura que predomina en las organizaciones colombianas es consecuencia de
los modelos administrativos que orientan la gestion de sus directivos, en donde

predominan, con mayor énfasis, la aplicacion de los modelos administrativos de Taylor y

Weber, y con menor intensidad las teorias de Fayol, de las relaciones humanas y del

comportamiento (...) Los cambios en la percepcion del clima organizacional solamente se

pueden alcanzar en la medida que los directivos orienten su gestién hacia la aplicacion del

modelo de la teoria de las relaciones humanas y del comportamiento, tal como se ha
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evidenciado en la medicion de clima en organizaciones que, al aplicar este modelo con

mayor énfasis, muestran resultados altamente satisfactorios en la percepcion de clima

organizacional. (Méndez, 2005, p.120)

Algunas investigaciones han encontrado que la satisfaccion laboral no necesariamente va
asociada a una cultura organizacional definida; lo que refleja la complejidad y mdltiples variables
que se interrelacionan en cada caso particular.

Es por ello que nace la necesidad de querer abordar esta tematica de investigacion al campo
organizacional, donde nos parecid interesante descubrir como una institucion de este tipo puede
aportar significativamente a la investigacion; asimismo en la labor que se realiza cotidianamente,
para que se pueda efectuar un ambiente de trabajo ideal, no solo favorezca la calidad de vida de
cada uno de sus colaboradores, sino también sus objetivos organizacionales como institucion.

Los anteriores argumentos, se convirtieron entonces en el indicio fundamental para
desarrollar la presente investigacion, los cuales hicieron surgir el interés por iniciar con un proceso
evaluativo de describir la cultura organizacional y el clima laboral del Area de Gestion del Talento
Humano de la Policia Nacional de Colombia Seccional Cauca; De esta manera la organizacion
cuente con insumos para el desarrollo de planes de mejora, que tengan como objetivo principal, el
fortalecimiento de todas las dimensiones involucradas en el ambiente, las condiciones laborales de

los trabajadores y que a su vez sean conducentes al éxito y competitividad organizacional.
Formulacion del Problema

¢Cual es la relacion entre la Cultura Organizacional y Clima Laboral en la Policia Nacional

de Colombia Seccional Cauca?
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Antecedentes
Se realiz6 una busqueda de documentos en bases de datos cientificas como: Google
académico, Scielo y Redalyc. Empleando las palabras clave; clima laboral, cultura organizacional,
policia, psicologia organizacional. La busqueda arrojo antecedentes internacionales, nacionales y

locales, los cuales se presentan a continuacion.

Antecedentes Internacionales

En 2017 Ramos y Tejeira realizaron un estudio denominado “Estudio de relaciones entre
cultura, clima y fuerza de clima laboral en Ecuador”, con esta se logré determinar que existe una
estrecha relacién entre la cultura y el clima laboral, puesto que la segunda generalmente es un
reflejo de la primera ademas de esto se concluyé que el clima laboral oscila en variables de regular
y muy bueno, no dejando ver aspectos negativos; con una muestra de 832 trabajadores del sector
publico y privado. Para obtener estos resultados se desarrollo una investigacion cuantitativa de
tipo transversal, esto se logro gracias a la validacion de una herramienta basada en el anélisis de
frecuencia, el cual contaba con preguntas en cuanto a la percepcion de forma individual grupal y

organizacional (Ramos & Tejera, 2017D).

En 2017 Mollepaza desarrollo una investigacion titulada “Influencia del clima laboral y
cultura organizacional en la gestién empresarial del Hotel Sillustani de la ciudad de Peru en los
periodos 2014 — 2015 el cual tiene como objetivo evaluar el clima laboral en el desempefio laboral
del personal; la investigacion tuvo un enfoque cualitativo, deductivo, con un tipo de investigacion
descriptiva y un disefio no experimental, con una poblacion de 12 trabajadores y 100 clientes, la

recopilacion fue mediante una encuesta y un tipo de censo, de acuerdo con esto los resultados
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evidencian que el clima laboral si se ve influenciado de acuerdo a la cultura organizacional y la

tarea a desemperiar en el lugar de trabajo (Molleapaza, 2017).

En 2018 Espinoza y Gaspar llevaron a cabo un estudio Ilamado “Cultura organizacional y
bienestar laboral en profesionales de salud del Centro de Salud Ascension Huancavelica”, tiene
por objetivo establecer la relacion entre la cultura organizacional y bienestar laboral, se llevé acabo
con una poblacion de 45 profesionales; siendo un estudio hipotético, deductivo; de tipo basico;
con nivel correlacional y con un disefio no experimental transversal. La recoleccion de datos se
llevo a cabo mediante una encuesta o cuestionario de cultura organizacional y la técnica
psicométrica diferencial semantico de bienestar laboral. De acuerdo con esto se determina como
resultado que si existe una relacién entre cultura organizacional y bienestar laboral de este Centro

de Salud (Espinoza & Gaspar, 2018).

Antecedentes Nacionales

En 2016 Azuero realiz6 un trabajo titulado “Relacion de la Cultura y Clima Corporativos
en la Gestacion de Proyectos Gerenciales”, desarrollada en Bogota, D.C., Colombia. La
investigacion tuvo como objetivo evidenciar si existe relacion entre cultura, competencias y éxito
dentro de las exigencias organizacionales para lograr mejorar el desempefio del recurso humano
en la ejecucion de proyectos. El estudio fue realizado con el método de andlisis, esta dado a partir
de la medicion cualitativa, lo que significa que la poblacion fue explorada con base en
cuestionamientos que se realizaron a través de la informacion literaria obtenida y no de conteo;
dentro de los principales hallazgos se encontr6 que la existencia de un buen clima promueve la

creatividad al interior de la organizacion, por lo que esta se debe desarrollar y fortalecer con
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herramientas del medio empresarial, como el tipo de organizacién y su cultura, tecnologia,

politicas de la compafiia, metas operacionales, reglamentos internos (Azuero, 2016).

En 2016 Mondragon y Pefiaranda llevaron a cabo una investigacion titulada “Cultura
organizacional y su relacién con el desempefio laboral del personal en la Empresa Matval S.A.S.”
realizado en la ciudad de Cali; esta investigacion tuvo como objetivo analizar la cultura
organizacional y su relacion con el desempefio laboral del personal de la empresa MATVAL SAS,
con el fin de conocer la incidencia e importancia de la cultura organizacional en el desempefio
laboral de sus colaboradores, este estudio contd con una poblacion que esta conformada por el
personal operativo tanto administrativo de la empresa MATVAL SAS, para un total de una
poblacion de 56 personas distribuidas en los diferentes establecimientos comerciales, el estudio es
exploratorio descriptivo. Como principal resultado se encontré que la cultura organizacional es
una herramienta de gestion que tiene implicaciones sobre el rendimiento y productividad
econdémica de las empresas, es por ello que una cultura flexible permitira que la organizacion sea

mas competitiva y perdure en el tiempo (Mondragén & Pefiaranda, 2016).

En 2019 Saavedra realizd el estudio denominado “Medicion del Clima y la Cultura
Organizacional” el cual tiene por objetivo, realizar la medicion del Clima y la Cultura
Organizacional en la Alcaldia de Santiago de Cali, realizando un margen de comparacion con otras
entidades del sector y generando propuestas de intervencién en aquellas variables consideradas
como desfavorables; la herramienta utilizada fue “Comunidapp”. Metodolégicamente, se llevo a
cabo la medicidn del clima y la cultura organizacional convocando a 347 servidores publicos de
la Alcaldia de Santiago de Cali seleccionados por el Departamento Administrativo de Desarrollo
e Innovacién Institucional, dicho instrumento tenia 88 enunciados clasificados en variables y

subvariables. En los resultados, el indice global de clima - IGC del afio 2019, arrojé un promedio
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total de 3,9% para la entidad, identificando que se encuentra en un estado de desarrollo del clima
laboral desfavorable, casi al limite del siguiente nivel de una percepcién adecuada (Saavedra,

2019).

Antecedentes Locales

En referencia a estudios locales, se encontraron investigaciones realizadas en la ciudad de
Popayan, entre ellas el estudio realizado por Chaverra, Rengifo y Vargas en 2019 titulado
“Influencia de la Cultura Organizacional en el Desempefio Laboral de los colaboradores de la
Fundacién Afios Maravillosos”, la cual tuvo como objetivo describir la influencia de la cultura
organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la Fundacion Afios Maravillosos
de la ciudad de Popayan. Metodoldgicamente la investigacion es de tipo descriptivo, puesto que
busco describir la influencia de la cultura organizacional en el desempefio laboral de los
colaboradores de la Fundacion Afios Maravillosos de la ciudad de Popayan. Los instrumentos que
se tuvieron en cuenta fueron el “OCAI” para Cultura Organizacional (Organizacional Culture
Assessment Instrument) creado por Cameron y Quinn y Lista de Verificacion para el desempefio
laboral, destacando como resultado principal que no existe influencia de la cultura organizacional
en el desempefio laboral de los colaboradores, por una parte no se evidencio claridad frente al tipo
de cultura y por otra, se encuentra que el desempefio laboral se presenta en un nivel por encima

del promedio (Chaverra, Rengifo & Vargas, 2019).

En 2019 Diaz, Joven y Lopez llevaron a cabo una investigacion denominada “Diagndstico
de la Cultura Organizacional y la importancia de la Satisfaccion Laboral en la Empresa Previred
Popayan” cuyo principal propoésito es diagnosticar la cultura organizacional y su importancia en

la satisfaccion laboral en los colaboradores de la Empresa Previred Popayan SAS, para ello se
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aplico el instrumento CULTOR SYS vy la Escala General de Satisfaccién a una muestra de 72
colaboradores, segun la metodologia utilizada el estudio tuvo un enfoque cuantitativo, con alcance
descriptivo y disefio transversal. En los hallazgos se encontré que la empresa no cuenta con una
cultura organizacional claramente definida, sin embargo, sus colaboradores se muestran
comprometidos y satisfechos laboralmente en especial a nivel extrinseco, por lo anterior se puede
decir que la cultura organizacional no necesariamente es importante para la satisfaccion laboral en

los colaboradores (Diaz, Joven & Lépez, 2019).

Los estudios mencionados anteriormente aportaron a la presente investigacion debido a que
su principal eje se basé en determinar variables relacionadas con la cultura organizacién y el clima
laboral, lo cual ofrecié elementos conceptuales y metodoldgicos que posibilitan diferenciar

variables asociadas a una y otra para llevar a cabo una medicién coherente.

Contextualizacion

La presente investigacion se desarrollara en el departamento del Cauca en el municipio de
Popayan en la institucion de La Policia Nacional Seccional Cauca, esta ubicada en la direccion
Avenida Panamericana 1 N-75 Villa Paula. Hace parte del Ministerio de Defensa Nacional. Esta
organizacion se encuentra presente en los 32 Departamentos del pais.

Por otra parte, la Policia Nacional (s.f):

La policia nacional se fundd el 24 de Mayo de 1990 con el nombre de “Circulo de historia

de la Policia”; en 1992 se modifica con el nombre de “Academia Colombiana de historia

policial”. Su misién: “El fin primordial de la Policia Nacional es el mantenimiento de la

convivencia como condicion necesaria, para el ejercicio de los derechos y libertades

publicas y para asegurar que los habitantes de Colombia convivan en paz fundamentada en
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el codigo de ética policial”’. Dentro de la institucion existen unidades y grupos
especializados divididos en:
Nivel operativo: Antinarcéticos (DIRAN), Antisecuestro y antiextorsion (DIASE),
Carabineros y seguridad rural (DICAR), Seguridad ciudadana (DISEC), Inteligencia
Policial (DIPOL), Investigacion criminal e interpol (DIJIN), Direccion de proteccion y
servicios especiales (DIPRON), Transito y trasporte (DITRA), Direccién de gestion de la
Policia Fiscal y Aduanera (POLFA)
Nivel administrativo: Direccion administrativa y financiera (DIRAF), Direccion de Talento
Humano (DITAH), Direccion de Bienestar Social (DIBIE), Direccién de Incorporaciones
(DINCO) y Direccion de Sanidad (DISAN). (p.1).
Por otra parte la organizacién organiza su personal mediante rangos que son estipulados
por: Grados oficiales: Oficiales generales, superiores y subalternos; Grados suboficiales:
Sargento mayor; Sargento primero; Sargento Viceprimero y Cabo segundo; Grados nivel
ejecutivo: Comisario; Subcomisario, intendente jefe, subintendente y agente (patrullero).
Por lo tanto mediante esta organizacion se llevd acab6 el proceso investigativo del trabajo
grado en el area de Talento Humano (DITAH), la poblacién esta conformada por 15 colaboradores
con diferentes grado, es decir, Sargento, intendente, patrulleros y auxiliares; Con funciones en el
area de procedimientos de personal, area del desarrollo humano, area nomina, personal activo y

area de seguridad y salud en el trabajo.

Justificacién
La Gestion del Talento Humano constituye un factor clave en la vida organizacional pues
tiene a su cargo el recurso intangible mas valioso para la organizacién: el capital humano. En tanto,

Sanchez y Osorio (2014) plantean que la gestion humana, es uno de los componentes principales
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dentro de una organizacion ya que tiene como finalidad dotar a todo el personal de las
competencias necesarias para la ejecucion de cada una de las actividades, es por ello que integrar
la gestion humana a una gestion general de la organizacion implicaria: identificar, formular,
disefiar politicas orientadas a visualizar los propésitos de la organizacion hacia el futuro, todo en
pro del crecimiento favorable que se oriente hacia el logro de los objetivos planteados en la
organizacion.

Sin embargo, el acelerado ritmo de la vida moderna y los parametros de competitividad y
la agresividad de los mercados hace que las organizaciones realicen transiciones no siempre
positivas en sus culturas organizacionales y en su clima laboral, conduciendo entonces a sus
colaboradores a la sobrecarga, desmotivacién laboral, falta de compromiso y por ende a
presentarse dificultades en el bienestar laboral y en el éxito organizacional, razén por la cual cobra
relevancia la realizacion de la presente investigacion, pues este se convertira en un insumo de
especial importancia para el area de Gestion del Talento Humano de la Policia Nacional Seccional
Cauca y para la organizacion en general, pues con el diagnéstico de la Cultura Organizacional y
el Clima Laboral del area y la identificacion desde un componente descriptivo de la relacion entre
la cultura y el clima (investigacion no realizada con anterioridad) se pretende que sea un ejercicio
que pueda aportar a futuros investigadores que deseen retomar el tema, para estudiar estas variables
o implementar estrategias de mejoramiento en una organizacion.

A su vez, se destaca la pertinencia de esta investigacion desde el campo de la psicologia
en el area organizacional, pues desde esta se genera un punto de equilibrio entre los intereses
organizacionales e individuales del trabajador, en los cuales juega un papel determinante la cultura
y el clima laboral, pues ambos elementos permiten reconocer el componente humano como el eje

primordial en la transformacion de las organizaciones y el posicionamiento de las mismas. Sumado
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a esto, la investigacion permitird a nivel disciplinar el logro de una mayor apropiacion conceptual,
metodoldgica y aplicada para los psicologos en formacién en lo relacionado al diagndstico de
cultura organizacional y clima laboral, asi como al planteamiento de insumos indispensables para

la generacion de planes de mejora organizacional.

Objetivos

Objetivo general
Describir la relacion entre la Cultura Organizacional y el Clima Laboral de la Policia

Nacional de Colombia Seccional Cauca.

Objetivos especificos

Medir el Clima Laboral del area de Gestion del Talento Humano de la Policia Nacional de

Colombia Seccional Cauca.

Conocer la Cultura Organizacional del area de Gestion del Talento Humano de la Policia

Nacional de Colombia Seccional Cauca.

Identificar los elementos del Clima Laboral y la Cultura Organizacional que puedan estar

relacionados.

Referente conceptual

Inicialmente seglin , Robbins (Como se cit6 en Pedraza, 2015):

La cultura organizacional es una temética que ha tenido gran relevancia e importancia
aun desde los afos 70 u 80; es necesario que la cultura organizacional esté presente en
cada organizacion, ya que ésta es la encargada de medir el rendimiento tanto individual

como colectivo de los trabajadores.(p.18).
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Esto indica que la cultura a través del tiempo ha ido sumando gran importancia en las
organizaciones, ya que por medio de ella se puede identificar factores de utilidad a nivel de los

colaboradores que integran una organizacion.

La cultura “es un producto aprendido de la experiencia grupal, y por consiguiente algo
localizable solo alli donde exista un grupo definible y poseedor de una historia significativa”

(Schein, 1988, p.24).

Por otra parte la cultura organizacional hace parte de un todo en la vida de las
organizaciones que incluye conocimiento, creencias, arte, moral, ley, costumbres y cualquier
capacidad o habito adquirido por los individuos como miembros de la organizacién (Tylor como
se citd en Sanchez et al., 2006). La cultura organizacional se conforma mediante el grupo de
normas compartidas y establecidas por los integrantes de una empresa, como pueden ser las
conductas, los valores y las creencias (Olivares, 2013).

Llanos et al (2016) definen la cultura como “todo aquello que identifica a una organizacion
y la diferencia de otra haciendo que sus miembros se sientan parte de ella, ya que profesan los
mismos valores, creencias, reglas, procedimientos, normas, lenguaje, ritual y ceremonias”. (p.83)

La cultura organizacional expresa un modo de vida, un sistema de creencias, expectativas

y valores, una forma particular de interaccion y de relacion de determinada organizacion.

Todo este conjunto de variables debe observarse, analizarse e interpretarse continuamente.

La cultura organizacional influye en el clima existente en la organizacion. (Chiavenato,

1999, p.66)

De acuerdo con lo anterior, es importante tener en cuenta que dentro de las connotaciones
de la cultura organizacional se pueden presentar diferencias de acuerdo a las caracteristicas de sus

tipologias, las cuales se relacionan a continuacion:
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Figura 1

Tipologia de Cultura Organizacional

CULTURA ADHOCRATICA

Las organizaciones con este tipo de cultura
tienden a ser dindmicas v emprendedoras,
muestran flexibilidad en sus practicas y
orientacion extema, el estilo de direccion
promueve la creatividady participacionde sus
empleados, poseen una  estructura
descentralizada v se caracterizan por asumir
lostiesgos del entomo

CULTURA JERARQUICA

Se caracteriza por seguir reglas por ser

estricta ¥ tener un control sobre los

trabajadorescomo via parala estabilidad en el
pleo v disminuirla & dum b

En esta cultura los lideres realizan una
upervisio imua d do alrolde cada
trabajador en las diferentes tareas las

i s0n P i v se deben
cumplir segin la exigencia de quien esti al
mando del drea en la que se encuentran los
trabajadores.

Fuente: Cameron y Quinn (como se cit6 en Vivanco & Franco, 2012, p. 5)

Al respecto, Gonzalez (s.f) afirma que los tipos de cultura pueden ser fuertes o debiles, en
tal sentido una cultura fuerte existe cuando se da un sistema bien compartido de valores y objetivos.
En una empresa con cultura fuerte por ejemplo, se define claramente el perfil de sus miembros.
No obstante, la cultura débil con frecuencia presenta rotacion en sus miembros claves lo que
supone la asimilacion rapida de nuevos empleados, lo que puede llegar a cambiarla, destruirla o

debilitarla.

Continuando con la conceptualizacién y en lo que a Clima Laboral se refiere, Ramirez y
Dominguez (2012) plantean que el clima organizacional, se compone por patrones recurrentes de
actitudes, comportamientos, sentimientos, como también hace alusion a las relaciones

interpersonales, desempefio laboral. De esta manera, el clima laboral es la cualidad o propiedad
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del ambiente organizacional que perciben o experimentan los miembros de una organizacion, y

que influyen en el comportamiento de estos, su satisfaccion y elevacion moral de los integrantes.

Garcia y Benavides (como se citd en Chiavenato, 2011) plantean que “el clima
organizacional se refiere al ambiente interno que existe entre los miembros de la organizacion y

esta intimamente relacionado con el grado de motivacion de sus integrantes” (p.59).

En este orden de ideas, se encuentran al interior de la literatura, diversas tipologias de clima
laboral, de las cuales se retomaran algunas de ellas para dar sustento tedrico a la presente
investigacion. Inicialmente entonces, se retoma a Likert (citado por Rodriguez, 2016) quien
plantea una tipologia compuesta por cuatro tipos de clima laboral, los cuales se muestran a
continuacion:

Figura 2

Tipologia de Clima Laboral

Clima Participativo
Consultivo

+ Existe confianza entre
supervisoresy
subordinados.

+ Se satisfacennecesidades
de prestizgio y autoestima
utilizandao

decisiones especificas.

» La comuticacion es
descendernte, el control se
delega de amba hacia
abajo.

Fuente: Likert (como se citd en Rodriguez, 2016, p. 7).

Asi mismo, Garcia (2018) propone una diferenciacion conceptual en tres tipos de clima laboral:
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Figura 3

Tipologia de clima laboral

En estese
encuentran las
experiencias
propias de cada
persona, sus

percepciones
individuales.

Fuente: Garcia (2018)

La calidad del clima laboral es sumamente importante para la satisfaccion de los

trabajadores y por lo tanto en su productividad. Cuando los empleados se encuentran

satisfechos realizan su trabajo de manera eficiente, y, por lo tanto, la productividad de la

empresa aumenta. (Romero, 2019, p.1)

Dicho lo anterior, es importante resaltar que la medicion del clima y la cultura se convierte
en un proceso relevante al interior de las organizaciones, pues a través de su diagndstico la
organizacién podra conocer la percepciéon que tienen sus colaboradores frente a ella y de esta
manera generar planes de intervencion encaminados a mejorar el bienestar y calidad de vida de

sus miembros.

Segun Blanco et al. (2013):

El clima organizacional esta directamente relacionado con la motivacion de los miembros

de la organizacion o de una institucion, cuando la motivacion es elevada, tambien lo es el
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clima organizacional y viceversa. El clima organizacional por ende representa el
ambiente interno que hay entre los miembros de una organizacion. Un buen clima
organizacional puede llegar a proporcionar a los miembros de la organizacion entusiasmo
y orgullo por su trabajo y su empresa, mientras que un bajo nivel de clima organizacional
puede proporcionar en los miembros de la organizacion desinterés, depresion e incluso
agresion. (p. 48)
Es por ello, que la motivacién es un factor fundamental del clima laboral, ya que si es
bien recompensado se obtendra grandes beneficios, tanto a nivel individual de cada uno
de los colaboradores, como de la misma organizacion.
Ademas segun, Mendez (como se cité en Orbegoso, 2010):
Plantea una definicion de clima laboral, el ambiente propio de la organizacion, producido
y percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de
interaccion social y en la estructura organizacional que se expresa por variables (objetivos,
motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones interpersonales, cooperacion) que
orientan su creencia, percepcion, grado de participacion y actitud determinando su

comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo.(p.353)

Esto indica que, el clima laboral puede ser percibido de diferentes maneras segun el
contexto en la que este expuesto el individuo y por ende esto produce cambios en la conducta y
gue a su vez también estan inmersos distintos factores que son ejes principales en la obtencion de

un buen clima laboral en una organizacion.

Metodologia

Enfoque
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El presente trabajo se desarrollé desde un Enfoque Cuantitativo, el cual de acuerdo a
Hernandez, Fernandez y Baptista (2010a) “usa la recoleccion de datos para probar hipétesis, con
base en la medicion numérica y el analisis estadistico, para establecer patrones de comportamiento
y probar teorias” (p.4), el cual permitié la recoleccion de datos numéricos en lo concerniente a
Cultura Organizacional y Clima Laboral del Area de Gestion del Talento Humano de la Policia

Nacional de Colombia Seccional Cauca.

Disefio de investigacion

La indagacion del presente proyecto se centré en una investigacion no experimental,
transversal de tipo descriptivo. No experimental, en tanto, que no se busco la manipulacién de
variables, pues los datos se obtendran de los colaboradores del Area de Gestion del Talento
Humano de la Policia Nacional de Colombia Seccional Cauca, y transversal, pues la recoleccion
de los datos se realizara en un solo momento. Al respecto, Hernandez, Fernandez y Baptista
(2010b), afirman que “en un estudio no experimental no se construye ninguna situacion, sino que
se observan situaciones ya existentes, no provocadas intencionalmente” (p.80). Desde su alcance
descriptivo “busca especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de las personas,
grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis”
(Hernandez, Ferndandez & Baptista, 2010c, p.80), de esta manera, mediante este tipo de
investigacion, se daran a conocer las dimensiones tanto positivas como negativas del clima laboral

y su relacion con la cultura organizacional de la organizacién antes mencionada.

Técnicas e instrumentos
De acuerdo con Casas, Repullo, y Donado (2002), la encuesta es una técnica que tiene por

objetivo recopilar y examinar la informacion obtenida de un grupo de participantes para lograr asi
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la interpretacion del fendmeno. En el presente estudio, esta técnica sera de utilidad para identificar
datos relacionados con el Clima Laboral y la Cultura Organizacional del area de Gestion del

Talento Humano de la Policia Nacional de Colombia Seccional Cauca.

Como instrumentos se emplearon la Bateria de Medicion de Clima Laboral en
Organizaciones Colombianas IMCOC y el Cuestionario de Cultura Organizacional OCAI. Por su
parte, con la aplicacion de dichos cuestionarios se buscara recolectar informacion relevante que
permita describir la relacion del clima laboral con la cultura organizacional de la poblacion antes

mencionada.

Como se menciono, uno de los instrumentos a emplear fue la Bateria de Medicién de Clima
Laboral en Organizaciones Colombianas IMCOC (Anexo 2), propuesta por Méndez (2005), el
instrumento de medicion consta de 45 items, agrupados en 7 dimensiones: Objetivos, Cooperacion,
Liderazgo, Toma de Decisiones, Relaciones Interpersonales, Motivacion y Control en las cuales
se plantea el grado de percepcion sobre situaciones, creencias y actitudes frente a hechos, personas,

participacion y frecuencia de eventos dentro de la organizacion.

Figura 4

Dimensiones del Clima Laboral, Bateria IMCOC
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Dimensiones INCOC Instrumento de Medicion de Clima Organizacional para

empresas Colombianas

Objetivos

Cooperacion

Liderazgo

Losobjetivos dela orgamizacion se refieren al conocimiento que
tiene el trabajador sobrela razon de ser v fines hacia los cuales se
onenta la empresa en la cual trabaja. Este conocimento le
posibilitala satisfaccionde susnecesidades v su pertenencia a la
empresa. De igual forma evalia la frecuencia por la cual el
mdividuo tiene la posibilidad de detenmmar tareas y resultados en
su trabajo que penmitan el cumplimiento de los objetivos, al igual
que la cahdad v penodicidad de la comunicacion sobre los
objetivos v politicas de la empresa.

La posibihdad de establecer procesos asociativos entre los
miembros dela empresa en el gjercicio de sus funcliones permmte
el logro de los objetivos orgamzacionales. Se presenta a mivel
formal (enlasrelaciones de trabajo) o a mvelmformal (relaciones
sociales fuera del trabajo. Se busca medir no solo actitudes sino
comportarmientos especificos de colaboracion al 1gual que la
forma como es proyectado en el deseo de cooperar ante los
compatieros, faciitando identificar condiciones para el desamrollo
o no, de actitudes de cooperacionenla ejecucion del trabajo, que
al mizsmo tiempo mfluyen en el logro de los objetivos de la
empresa.

El lider ejerce su accion por el uso de elementos v
comportamientos que en el marco de la teoria admurstrativa
penmiten entender su estilo de direccion, en particular en el
gjercicio del “liderazgo formal® v la percepcion gue tiene el
trabajador de su jefe, esto es, muden la relacion que existe con el
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suparior en la sjecucion de trabajos. La confianza quea 2] Jefs
inspira son aspectos evaluados en las presuntas propusstas.
Fundamentalments permiten idsntificar la forma como s perciba
2l ejercicio del liderazpo a partir de conductas ¥ comportamisntos
del Jefa. Las conductas del lidar v las parcepeiones evaluadas en
el cuestionario para esta variabla, permiten identificar el astilo da
liderazpo en los modelos tedricos propusstos.
El proceso de toma da dacisionss 2s un subprocaso da la funcion
de direceion, por lo tanto, esta relacionado v depende dal estilo de
diraccion que ajerza el lider en la organizacion. Las decisionas
que s2 toman en la empresa dafinen lineamisntos ¥ cursos de
accion gue deben segnirse para el cumplimisnto d= los objetivos
organizacionales, aslcomo ala posibilidad que el trabajador tisns
an gl procaso de decisionas v la imagsn que provecta al jafa an al
gjercicio del liderazgo.
El proceso de interacciom social conducse al desarrelle de
relaciones sociales qQue se expresan en procesos da caracter
asociative como la cooperacion descrita anteriormente. Las
ERelaciones actitudes v comportamisntos de participacion, son slamentos
interperzonales indicativos de un clima oreanizacional orientado por la mavor
confianza entre los diferentes mivelss de la organizscicon por lo
cual seria posible concluir an la ausencia de conflictos da caractar
interpersonal entra los nivelss comprometidos en 2l procese.
La motivacion por estirnulos salariales v economicos al ignal que
las recompensas sociales simbolicas v no materialas, sonm
slementos motivadoras dal hombre en su trabajo. Las presuntas
plantzadas hacen posible idantificar factorss dz motivacion v
actitudes de los trabajadoras gque producen condicionas para al
clima organizacional.
El control permita saber, si el trabajo realizado en un tismpo
determinado, ha permitido =] cumplimisnto ds los objetivos
planteados para la smpresa v definidos por =l proceso ds
plansacion. Las presuntas plantsadas para esta variabls se rafisran
a la periodicidad con la cual se realiza la funcion d= control.
Sefialan las actitndas que =l individuo manifissta por la
percepoion que tisne da la forma como 52 realiza 2] control a sus
actividades. Permiten comprender actimdes favorsblas a la
dimension dal control en la emprasa. La forma como as ejercido &
control en la funcion da lidarazen, por el jefe vwo supervisor.

Toma de deciziones

Motvacion

Control

Fuente: Méndez (2005)

Por otro lado, el instrumento OCAI propuesto por Cameron y Quin (Anexo 3) es una

herramienta que permite medir la cultura organizacional que se vive dentro de una empresa, esta
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conformada por seis dimensiones con cuatro opciones de respuesta cada uno: rasgos dominantes,
liderazgo, gestion del personal, énfasis estratégico, factor unificador y criterio de éxito. El
instrumento evalUa los tipos de cultura: clan, adhocratica, jerarquica y cultura de mercado. En cada
una de estas culturas se describe como el colaborador concibe la empresa, los patrones de

comportamiento en los colaboradores y gerentes, pautas de actuacion y valores compartidos.

Participantes

Los participantes de la presente investigacion fueron 15 personas pertenecientes al area de
Gestion del Talento Humano de la Policia Nacional de Colombia Seccional Cauca, representados
como personal uniformado, encargados del &rea de procedimientos de personal, &rea del desarrollo

humano, area nomina personal activo y area de seguridad y salud en el trabajo.

Criterios de inclusién

Voluntad y disponibilidad de participacion.

Criterios de exclusion

Colaboradores con menos de seis meses de permanencia en la organizacion.

Procedimiento de recoleccion y analisis de la informacion
Para el desarrollo de la investigacion, inicialmente solicitamos la autorizacion del Area de
Gestion del Talento Humano de la Policia Nacional de Colombia Seccional Popayan. Con relacion
al trabajo de campo, se disefid6 un Formulario de Google en el que ibamos involucrado el
Consentimiento Informado y los Instrumentos IMCOC y OCAI que fueron enviados a lo poblacion
descrita con anterioridad para posteriormente ser sistematizadas y analizadas. Finalmente, se
dieron a conocer los resultados al Area de GTH con las recomendaciones que surgieron tras los

hallazgos.
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Aspectos éticos

El presente estudio se desarrollo bajo los parametros éticos establecidos en la Ley 1090 de
2006 que reglamenta el Ejercicio de la Profesion de Psicologia en Colombia. En tal sentido, se
retoman los Articulos 49 y 50 en el Capitulo VII de la Investigacion Cientifica, la Propiedad
Intelectual y las Publicaciones. Ministerio de la Proteccion Social (2006) plantea el rol del
psicologo al interior de una investigacion donde se destaca la responsabilidad para el correcto
manejo de la informacion y la adecuada divulgacion de los procesos del estudio como la
metodologia, los materiales, resultados y conclusiones; asi mismo, se resalta el respeto y la
dignidad de los participantes en la investigacion, basados en el derecho a la privacidad de su

identificacién y la informacion que brinde el sujeto.

A su vez, es importante que la poblacion tenga pleno conocimiento que podra participar de
manera voluntaria (consentimiento informado), dejando en claro que si por alguna circunstancia

el sujeto desea abandonar la participacion lo podra hacer sin salvedad alguna.

Resultados
A continuacion, se presenta los resultados del primer instrumento que se empleé dentro de
la investigacion: Cuestionario de Cultura Organizacional OCAI, el cual permite medir la cultura

organizacional que se vive dentro de una organizacion.

Tabla 3

Resultado de la aplicacion Instrumento de Medicién de Cultura Organizacional OCAI.
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Actual Preferida
Clan 231 224
Adhocratica 105 139
Mercado 130 134
Jerarquia 551 103

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 5

Resultado Instrumento de Medicion de Cultura Organizacional

CLAN

2
d (Tic  =@=ACTUAL
JERARQUIA p > ADHOCRATIC

A PREFERIDA

MERCADO

Fuente: Elaboracion propia.

De un total de 15 personas encuestadas en el Area de Gestion de Talento Humano de La
Policia Nacional de Colombia, Seccional Cauca, se muestra que la cultura que predomina hoy en
dia en la institucién es de tipo Jerarquica puntuando un valor de 551, lo cual establece a la Policia
Nacional como una organizacion caracterizada en llevar un control sobre los colaboradores, donde
se establecen normas o procedimientos, previamente ante el desarrollo de cualquier actividad, esto

en los colaboradores genera estabilidad en el empleo y probablemente disminuye la incertidumbre.
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La cultura actual preferida por los colaboradores del Area De Gestion De Talento Humano
De La Policia Nacional De Colombia, Seccional Cauca es de tipo Clan puntuando un valor de 224;
Mediante este tipo de cultura clan los colaboradores esperan obtener que esta sea flexible en la
ejecucion de sus respectivas labores. Esta se enfoca en los valores y objetivos, pero también en la
calidad del liderazgo, el cual va a permitir un mayor trabajo en equipo, obtener una organizacion
donde el componente humano genere una misma sintonia, impulsando hacia la misma direccion
con mayor motivacion y compromiso a largo plazo, brindandoles la seguridad de que obtendran

un trato justo frente a incrementos salariales, ascensos u otros reconocimientos.

Resultados de la Bateria de Medicion de Clima Laboral en las Organizaciones Colombianas
IMCOC.

A continuacién, se presenta los resultados del segundo instrumento que se empled dentro
de la investigacion: Bateria de Medicion de Clima Laboral en las Organizaciones Colombianas
IMCOC, la cual permite conocer la percepcion sobre situaciones, creencias y actitudes frente a
hechos, personas, participacion y frecuencia de eventos dentro de la organizacién. Es importante
resaltar que aunque solo se encuestaron 15 personas los resultados se presentan como porcentajes
en la medida en que reunen las actitudes de los participantes; estos datos se obtienen de manera

automatica por la sistematizacion interna de los instrumentos.
Figura 6

Resultado dimension objetivos
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DIMENSION: OBJETIVOS

100%
80% 89%
60%
40%

20%
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NEGATIVO NEUTRO POSITIVO

Fuente: Elaboracion propia.

De un total de 15 personas encuestadas un 89% de la poblacion percibe la dimensién de
objetivos de manera positiva ya que los colaboradores tienen conocimiento sobre la razon de sery
fines hacia los cuales se orienta la organizacion donde trabajan, ademas permite tener la posibilidad
de fijar tareas y resultados en sus labores, al igual que la calidad, periodicidad de la comunicacion
sobre los objetivos y politicas de la organizacion. De acuerdo con el 8% de la poblacion, perciben
la dimensidn de forma negativa donde los colaboradores no refieren apropiacion sobre la razon de
sery los fines hacia los cuales esta orientada la organizacion donde trabajan; finalmente un 3% de
la poblacién asume esta dimensién de manera neutra, debido a que probablemente no se tiene
claridad sobre los fines hacia los que se orienta la organizacion a la cual pertenecen.

Figura7

Dimensidn cooperacion
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DIMENSION: COOPERACION
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Fuente: Elaboracion propia

De un total de 15 personas encuestadas un 77% de la poblacién percibe la dimension de
cooperacion de manera positiva donde se observa actitudes o comportamientos de colaboracion,
que logran reflejarse en las relaciones formales de trabajo. En el 11% de los colaboradores se ve
reflejada de forma negativa la dimension de cooperacién, debido a que no se logra identificar
condiciones para el desarrollo de actitudes de colaboracidn en la ejecucion del trabajo; En un 12%
de los colaboradores se percibe de manera neutra la dimensién de cooperacion ya que no se
establecen relaciones formales en pro de generar actitudes o comportamientos de colaboracion que

al mismo tiempo influyen en el logro de los objetivos de la organizacion.

Figura 8
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Dimension Liderazgo

DIMENSION: LIDERAZGO
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Fuente: Elaboracion propia.

De un total de 15 personas encuestadas un 66% de la poblacién percibe la dimension de
liderazgo de manera positiva de acuerdo con la relacion que se genera entre jefe-colaborador,
siendo de manera progresiva frente a la confianza, control y equitatividad de las labores a
desempefar y abordar por los colaboradores. En el 23% de los colaboradores se evidencio de forma
negativa la dimensidn de liderazgo, debido a que en la organizacion no se destacan las habilidades
de la persona lider para influir de manera significativa en la conducta u/o confianza de estos;
finalmente el 12% de la poblacién perciben de manera neutra el liderazgo debido a que no logran
establecer una relacion jefe/colaborador de manera eficaz, donde esta no influye de manera

significativa en el logro de objetivos de la organizacion.

Figura 9

Dimension toma de decisiones
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DIMENSION: TOMA DE DECISIONES
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Fuente: Elaboracion propia.

De un total de 15 personas encuestadas un 51% de la poblacion se evidencia elementos al
momento de tomar decisiones reforzando de manera positiva la confianza que se establece con su
lider o superior encargado. El otro 36% de los colaboradores percibe de forma negativa, debido a
la carencia de mecanismos mediante el cual los colaboradores tengan la responsabilidad de las
actividades que se desarrollan y no solamente dependan del lider o persona a cargo. El 13% los
colaboradores presentan una percepcion neutra ya que no presentan dificultades frente a la
participacion y autonomia en la toma de decisiones que se establece de acuerdo con el lider y sus

herramientas para abordad cada proceso.

Figura 10

Dimensidn relaciones interpersonales
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De un total de 15 personas encuestadas un 58% de la poblacion percibe la dimension de

relaciones interpersonales de manera positiva ya que en el clima laboral se presentan espacios
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integrativos y participativos lo cual permite el fortalecimiento de las relaciones interpersonales.

El 18% de forma negativa permitiendo identificar que la integracion dada para el fortalecimiento
de las relaciones interpersonales y de la interaccidn es principalmente obligatoria. Finalmente, el
23% de los colaboradores perciben manera neutra la cual especifica el abordaje de las decisiones
teniendo en cuenta la opinién de los demas colaboradores, sin embargo, no se incluye de maneta

frecuente en los procesos.

Figura 11

Dimension motivacion

DIMENSION: MOTIVACION
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Fuente: Elaboracion propia.

De un total de 15 personas encuestadas un 80% de la poblacién percibe la dimension de
motivacion de manera positiva dado gque el clima laboral esta motivado por las diferentes labores,
se sienten bien en el cargo lo cual les permite desarrollar las diferentes actividades que ejercen sin
ninguna dificultad, esto a su vez les permite generar sentido de pertenencia en pro de los objetivos
de la organizacion. EI 12% de la poblacién de forma negativa permitiendo identificar que no hay
una motivacion por parte de los lideres que dirigen esta parte de la organizacion, lo que permite
deducir que hacen falta incentivos salariales o de tiempo, que permitan generar actitudes diferentes

en su clima laboral. Finalmente, el 8% de la poblacion percibe de manera neutra probablemente
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sus intereses se sientan bien con el desarrollo de sus funciones y a nivel personal pero no se ve

influenciado los incentivos de los lideres a cargo.

Figura 12

Dimension control

DIMENSION: CONTROL
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Fuente: Elaboracion propia.

De un total de 15 personas encuestadas un 81% de la poblacion percibe la dimension de
control de manera positiva, los colaboradores generan la necesidad que el lider o jefe a cargo
inspeccione sus labores realizadas de manera constante para corregir o brindar aceptacion frente
a cada logro que presenta en su trabajo y la satisfaccion que se promueve en el colaborador por
aportar sus intereses para el cumplimiento de los objetivos de la organizacion. EI 11% de la
poblacion percibe el control de manera negativa ya que no comparten la manera en la que ejercen
control y evaluacion del trabajo.8% de los colaboradores perciben esta dimensidn de manera
neutra ya que se puede mejorar por parte de los lideres el reconocimiento individual y grupal,

realizando retroalimentacion de las funciones realizadas.

Resumen de los Resultados

En los resultados obtenidos a partir de la aplicacion de La Bateria De Medicién De Clima

Laboral IMCOC, en el Area De Gestién De Talento Humano De La Policia Nacional De
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Colombia, Seccional Cauca , se evidencia que la dimension denominada Objetivos es la de
mayor porcentaje con un total de 89%, seguida de la dimension de control con un 81%,
dimensién de motivacion con un 80%, un 77% en la dimension de cooperacion y 66% en la
dimensién de liderazgo; finalmente las dimensiones con menor porcentaje fueron relaciones
interpersonales con un 58% y toma de decisiones con un 51%, siendo estas las dimensiones

evaluadas en el instrumento.

Relacién entre Cultura Organizacional y Clima Laboral

En este apartado se evidencio que no existe relacion estadistica entre las variables del
instrumento IMCOC de clima laboral y la evaluacion de Cultura Organizacional por medio del
Instrumento de Medicién OCAI, debido a que no se encontraron instrumentos en la literatura que
permitieran correlacionar estas variables. Por lo que la relacion que aqui se presenta es

principalmente de tipo tedrico.

Por otra parte, los aspectos que comparten de estas variables de acuerdo con la literatura 'y

las dimensiones evaluadas por los instrumentos son las siguientes:

Se encontrd la Cultura Actual, de tipo jerarquica su posible relacion con algunas de las
dimensiones de clima laboral las cuales en su totalidad puntuaron positivo, se reflejan dimensiones
como objetivos en la que los colaboradores se apropiaron de la razon de ser y por ende de su
funcionamiento organizacional; de la mano con lo anterior encontramos la dimensién de liderazgo
como ente fundamental de la organizacion ya que nos permitié entablar una relacién eficaz entre
jefe y colaborador , siendo esto relevante en el rol que cada rango cumple dentro de la institucion;
con base a esto la organizacion del area de Gestion de Talento Humano de la Policia Nacional de

Colombia quienes manejan diferentes cargos lo cual hace que se evidencie una cultura de tipo
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jerarquica donde también se ve reflejada la dimensién de control, ya que esta tiene normas y
reglamentacion establecidas previamente para cada proceso o0 actividad a llevar acabo.

Por consiguiente, en la cultura preferida de tipo clan se percibieron unas relaciones con la
dimensién de cooperacion, ya que mediante el trabajo en equipo buscamos cumplir con los
objetivos estipulados para el buen desempefio de la organizacion y a su vez de la mano con la
dimensién de motivacién la cual mediante un buen liderazgo va permitiendo a cada equipo de
trabajo generar sentido de pertenencia con la institucion y por ende generara un buen clima laboral.
Finalmente, las dimensiones de toma de decisiones y relaciones interpersonales permitieron que
se generara esa confianza, flexibilidad y compromiso generando una participacion activa en cuanto
a las decisiones frente a las actividades por realizar.

Generalizando este estudio se pudo concluir que hay cierta relacion entre las dimensiones
del instrumento de clima laborar IMCOC y los tipo de cultura organizacional OCAI, aplicados en
el area de Gestion de Talento Humano de la Policia Nacional de Colombia Seccional Cauca ,
destacando algunas dimensiones positivas que aprueban el rendimiento, desarrollo y cooperacion
empresarial, de tal modo que a los trabajadores les permite progresar en todas las esferas de su
vida, estableciendo que la cultura de tipo jerarquica no interfiere significativamente en su
desarrollo y compromiso con la institucion. Por ende, la cultura preferida de tipo clan proyecta en
los colaboradores un incentivo extrinseco de progreso en la organizacion mediante el cual se vera

reflejado en la ejecucion de los proyectos a futuro de la institucion.

Discusion
A continuacién, se exponen los hallazgos que permiten observar los compendios de la
relacion entre clima laboral y cultura organizacional, en las que se permite considerar la

importancia de estas dimensiones frente a la actividad organizacional.



CULTURA ORGANIZACIONAL Y CLIMA LABORAL 34

De acuerdo con los resultados obtenidos en la aplicacion del instrumento IMCOC de clima
laboral se logra identificar que dentro de sus dimensiones positivas se encuentra la dimensién
objetivos, en la cual los resultados obtenidos fueron de un 89% favorable. Esto demuestra que los
trabajadores tienen claridad frente a los objetivos que establece la empresa y sus politicas,
posibilitando satisfacer las necesidades de los colaboradores y a su vez desarrollar mayor sentido
de pertenencia. Relacionando lo anterior con lo que refiere Goleman y Zilli (1999) quienes afirman
que dentro de las empresas se plantean objetivos claros que van a ser eficaces frente al desemperio
que ejercen sus colaboradores dentro de la organizacion, en la cual van a desarrollarse grandes

habilidades y destrezas a la hora de dar cumplimiento a un determinado objetivo.

Por otro lado, se tiene la cooperacion en la organizacion, identificando en esta dimension
un alto grado de conformidad por parte de los colaboradores, con un porcentaje de 77%, donde los
trabajadores establecen relaciones que permiten el desarrollo de un trabajo cooperativo, a lo que
Garza, Lopez, y Vasquez (2010) aluden que “la cooperacion propicia la formacion de redes hacia
el interior de la empresa y al exterior con otras empresas y organizaciones gque en conjunto
estimulan actitudes empresariales innovadoras propiciando un ambiente local positivo para la
innovacion” (p.94). Por tanto, si hay cooperacion en la organizacidn, existirda un ambiente
favorable que estimulen mejores relaciones entre los colaboradores y otros contextos

empresariales.

En relacion con el apartado anterior, es importante sefialar que, si el directivo de una
organizacion logra llevar la direccién de la organizacion de una forma equitativa, podria conseguir
excelentes efectos empresariales con la participacion de un equipo de colaboradores con calidad

humana capaces de responder a las necesidades que requiere la organizacién (Torres, 2011).
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La dimension de liderazgo obtuvo una puntuacion del 66%, lo cual refleja que los
colaboradores aprueban el direccionamiento y la toma de decisiones por parte de su lider en gran
medida y se establecen buenos procesos de comunicacion y clima organizacional. Torres (2011)
afirma que el trabajo de un lider requiere de un mayor direccionamiento, confianza, innovacion y
desarrollo de planes estratégicos en los cuales se puede evidenciar el trabajo en equipo y la
comunicacion asertiva para desarrollar planes estratégicos generando mayor motivacion y

desempefio laboral dentro de la organizacion.

De igual forma, frente a la dimension toma de decisiones se evidencia un 51% de
percepcion positiva, destacando que, en el estilo de direccion, el lider tiene muy en cuenta a los
colaboradores. Por tanto, se reconocen las herramientas y habilidades que permiten el desarrollo
de la creatividad para encontrar nuevos caminos (Manchego, 2016). Los colaboradores, son las
personas que en muchas ocasiones tienen la respuesta ante las dificultades que se pueden llegar a
presentar dentro de la empresa, por tanto, la participacion de estos en las decisiones puede ser un

aspecto a tener en cuenta.

Entre tanto, la dimension relaciones interpersonales evidencia una apreciacion positiva con
un porcentaje del 58%, sefialando que en la poblacidn investigada hay una serie de actitudes y
comportamientos que favorecen el clima organizacional a lo que Casares, (2007) refiere “cuando
se produce la comunicacién en dos direcciones, ambos interlocutores estan satisfechos, se evita la
frustracion y mejora de modo considerable la precision en el trabajo” (p.6), indicando con esto,
que uno de los métodos que permite una mejor interaccion entre los colabores de la organizacion

es la constante comunicacion y retroalimentacién entre los mismos.
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Cabe resaltar que dentro de la dimension motivacién se obtuvo que el 80% de los
colaboradores de la organizacion se sienten motivados frente a las actividades que realizan, lo cual
les permite tener un mejor desempefio y rendimiento para llevar a cabo no solo los objetivos de la
organizacion, sino también sus objetivos personales. Tal como lo afirma Zubiri (2013), la
motivacion y satisfaccion son variables que se complementan dentro de una organizacion, ya que
generan mayor productividad y una adecuada ejecucion de los procesos internos correspondientes

al crecimiento de la organizacion.

La dimension control, representa un 81% de percepcion positiva dentro de los
colaboradores, lo que indica que se lleva a cabo un proceso satisfactorio frente al cumplimiento de

las actividades realizadas por cada trabajador. Choix y Velazquez (2012) sefialan:

Es muy importante que se lleve a cabo procesos de control interno en las organizaciones,

ya que esto evita que la empresa este en riesgos o fraude, como también el proceso de

control permite que se protejan y se cuiden los activos e intereses de la organizacion,

alcanzando métodos de evaluar la eficiencia de los trabajadores (p.6).

Cuando hay un adecuado manejo de control en la organizacion, se alcanzan mejores
operaciones en la efectividad y eficiencia del acatamiento de las normas establecidas que

proporcionan mayor seguridad y productividad.

Respecto a los resultados arrojados a partir de la aplicacion del Cuestionario de Cultura
Organizacional OCAI, el cual hace relacién al tipo de cultura actual que se evidencia en la
organizacion siendo esta de tipo Jerarquica y de tipo Clan, es decir que mantiene una organizacién
disciplinada en cuanto a un adoctrinamiento con politicas, reglas concretas y medidas establecidas

gue son tomadas por una autoridad quien dirige la organizacion. Rodriguez (2009) sefala:
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Esta relacion de poder posibilita a los lideres crear normas de conducta que establecen lo

que se puede y lo que no se puede hacer, métodos de trabajo, relaciones funcionales y

jerarquicas, declarar valores que deben respetarse, otorgar recompensas e imponer

sanciones (p.73).

Es sustancial aludir que un buen lider dentro de una organizacion va a permitir de cierto
modo un adecuado rendimiento en la misma, ya que es de vital importancia que se cuente con
normas, eficiencia, consistencia y uniformidad, para que los colaboradores puedan orientarse, tener
un mejor desarrollo en cada labor a desempefiar, evitar dificultades frente a sus labores, como en
su ambiente laboral y asi obtener un mayor cumplimiento en los logros de los objetivos.

Mediante este proceso se destaca que las doctrinas que se presentan en estas
organizaciones, desempefian un papel fundamental en cuanto a su régimen y estructura,
promoviendo que todos los colaboradores se fundamenten basados en un mismo propdsito para el
beneficio, estabilidad y logro de la institucion.

Por otra parte, los colaboradores prefieren una cultura orientada a la de Clan, ya que son
organizaciones que mantienen como objetivo los asuntos internos en donde se valora la
flexibilidad, el compromiso, la comunicacion y el desarrollo; mediante esto se busca preservar
cada uno de los colaboradores que la componen, aportando a la mejora continta de la organizacion.

La cultura clan esté Inspirada en la institucion familiar, los miembros estan comprometidos

a colaborar y obtener resultados colectivos positivos, a observar los mandatos

organizacionales basando su actuacién en la confianza, la preocupacion por los demas, la

ayuda y un compartir permanente. Entre sus principales rasgos destacan la toma de
decisiones participativa y la implementacion a través de la construccién del consenso, asi

como la cohesion, el compromiso mutuo, la lealtad, la afiliacion, la pertenencia, la
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cooperacion, la calidez, la preocupacién, la tradicién, la moral y la equidad. El lider que
guia esta cultura es un mentor involucrado y facilitador (Toca & Carrillo, 2009, p.123).
De esta manera la cultura clan es vista como una familia, con orientacion colaborativa,
debido a que se comparten muchos valores organizacionales, personales y se promueve el trabajo
en equipo de la mano de un lider comprometido que genera herramientas que permiten que los
colaboradores trabajen en pro de buscar el beneficio de la organizacion y su realizacion personal.
Finalmente es preciso brindar apoyo a los procesos que requieren de manejo y cuidado para
solventar en gran parte muchas de las necesidades del area de talento humano de la Policia
Nacional de Colombia, seccional Cauca con el fin de mejorar y contribuir a sus requerimientos,

siendo esta una fuente generadora de empleo y de servicio a la comunidad.

Conclusiones

Las dimensiones de objetivos, cooperacion, liderazgo, toma de decisiones, relaciones
interpersonales, motivacién y control presentaron puntuaciones favorables, lo cual permite
concluir que los colaboradores tienen claridad frente a los objetivos establecidos por la
organizacion, ademas, de cierta manera se sienten a gusto con el direccionamiento por su lider y
con la manera en como esta persona ejerce su labor dentro de la organizacion en el momento de
tener en cuenta sus opiniones dentro de los procesos establecidos, 1o que implica que los
colaboradores se sientan a gusto y motivados desarrollando sus labores dentro de la misma, al
mismo tiempo que se vera reflejada la forma en que los colaboradores se comunican y asi mismo
se destaca la importancia de que cuando un trabajador cuenta con los mecanismos necesarios para
la realizacion de sus labores, como un 6ptimo control frente a las solicitudes de la organizacion,
asi mismo serd su desempefio y crecimiento empresarial, que le permitan fijarse metas y

cumplirlas.
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La cultura actual que prevalece es la Jerarquica, es decir, que es una organizacion
consecuente con un control y coordinacion frente a las normas y procesos que se establecen con
anterioridad frente a cualquier actividad a realizar; generando un ambiente laborar adecuado donde
cada colaborador segun sus valores reflejan de manera éptima el cumplimiento con los objetivos
y propdsitos , incentivando procesos de socializacion, trabajo en equipo y compromiso con la

organizacion para su mayor desarrollo.

Por otra parte, de acuerdo con la cultura preferida prevalece de tipo Clan la cual es como
los colaboradores quisieran que fuera la organizacion. Desde este punto la cultura clan se destaca
por tener en cuenta el componente humano lo que permite que los colaboradores presente mayor
flexibilidad en cuanto a la toma de decisiones de sus respectivas actividades, de esta manera
también los equipos de colaboradores trabajaran en una misma sintonia de compromiso, mejor
comunicacion y un mayor desarrollo frente a las metas que tiene establecidas la organizacion para

su crecimiento y progreso.

No se realiz6 una relacion estadistica entre las variables de cultura organizacional y clima
laboral en la presente investigacion, debido a que no se encontraron instrumentos en la literatura
que permitieran correlacionar estas variables. Por lo que la relacién que aqui se presenta es
principalmente de tipo tedrico.

Finalmente es importante mencionar la relevancia que tienen estas variables dentro de la
organizacion, las cuales se complementan entre si, posibilitando estrategias de bienestar y
desarrollo a sus colaboradores, ademas de lograr un crecimiento tanto interno, como externo frente

a los procesos organizacionales.
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Recomendaciones

Ante los planteamientos expuestos en esta investigacion se considera necesario articular o
desarrollar una técnica de mejoramiento con el fin de implementar estrategias, actividades y
beneficios que faciliten el desarrollo personal y laboral de sus colaboradores generando mayor
rendimiento y productividad dentro de la organizacion.

Apoyar los procesos del area de talento humano frente a las funciones y beneficios que
pueden traer para los colaboradores, contribuyendo a la organizacion mayor eficiencia,
compromiso, motivacion y por ende una alta productividad.

Promover capacitaciones mediante las cuales se trabaje las diferentes opiniones acerca del
clima laboral y el desarrollo de habilidades de liderazgo, para lograr generar un alcance
significativo frente a la cultura preferida de tipo clan que les gustaria lograr a los colaboradores en
la organizacion.

Continuar las evaluaciones periddicas que se realizan sobre la cultura organizacional y el
clima laboral para detectar dificultades u oportunidades de mejoramiento al interior de la

organizacion.
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IMCOC PARA LA MEDICION DEL CLIMA ORGANIZA CIONAL.

Instrucciones. Este cuestionario forma parte de una investigacion sobre clima
organizacional. No debe registrar su nombre. Sus respuestas son estrictamente
confidenciales, por esto le rogamos no comentarlas y hacerlo individualmente.

En cada hoja encontrard casillas para marcar sus respuestas a cada una de las preguntas.
Lea cuidadosamente cada una de ellas y marque la opcién de 1 a 7, que mads se ajuste a la
realidad de la empresa. Marque solo una sola respuesta. Si borra indique claramente cudl
es su respuesta. No deje ninguna pregunta sin responder ni haga anotaciones en las hojas
de respuestas.

Recuerde que esto no es una prueba, luego no existen respuestas correctas, ni incorrectas. Su
opinidn personal es lo importante, por eso le rogamos ser sincero y responder de acuerdo a
lo que crea. Sus respuestas son confidenciales y no es posible conocer quien respondi6. Si
desea agregar algo, hdgalo en el espacio de observaciones. Le agradecemos de antemano la
ayuda y colaboracién que nos preste al responder el cuestionario con el cual se espera conocer
la situacion actual del clima organizacional de su empresa.

1. (Coémo califica usted los conocimientos que tiene acerca de la empresa?

7. Excelentes [ ] 6.Buenos []
5. Aceptables [ ] 4.Regulares []
3. Malos [ ] 2.Muy malos []
1. Pésimos []

2. Califique la cantidad de informacién que recibié sobre los objetivos y politicas de la
empresa al ingresar a ella.

7. Toda la informacién [] 6. Suficiente informacién ]

5. Apenas lo necesario [] 4. Alguna informacién ]

3.Muy poca informacién [] 2. Casi ninguna informacién [ ]

1. Ninguna informacién  [_]
3. Al colaborar con su trabajo en el logro de los objetivos de la empresa, ; Con qué intensidad
satisface sus necesidades econdmicas, de ascensos, experiencia de aprendizaje, progreso,
etc.?

7. Plenamente [] 6. Gran satisfaccién ]
5. Alguna satisfaccion [] 4. Indiferente ]
3. Alguna insatisfaccién [ ] 2. Gran insatisfaccién ]

1. Total Insatisfaccion ]
4. Califique la ayuda y colaboracién que usted cree que existe entre los trabajadores de esta

empresa:

7. Excelentes [] 6.Buenos ]
5. Aceptables [] 4.Regulares ]
3. Malos [] 2.Muy malos []
1. Pésimos []

5. ({Con qué frecuencia ayuda y colabora con sus compafieros en el trabajo?
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7. Siempre [] 6.Con mucha frecuencia ]
5. Periédicamente [] 4. Algunas veces ]
3.Muydevezencuando [ | 2. Casinunca []
1. Nunca []

6. (En qué forma se vincula usted a grupos de trabajo en la empresa?
7. Como lider [] 6. Como organizador

[]
5. Como colaborador [] 4. Simplemente participa []
3. Participa porque toca [_| 2. Participa con desagrado []

1. No participa []

7. {Con qué frecuencia acostumbra a divertirse con sus compaifieros de seccion?
7. Siempre [] 6.Con mucha frecuencia []
5. Periddicamente [] 4. Algunas veces ]
3.Muyde vezencuando [ | 2. Casinunca ]
1. Nunca L]

8. (Con qué frecuencia la empresa organiza paseos, actividades deportivas, fiestas y otras
actividades de diversion?

7. Siempre [] 6.Con mucha frecuencia []
5. Periédicamente ] 4 Algunas veces []
3. Muydevezencuando [ | 2. Casinunca []
1. Nunca L]

9. (En qué forma participa en las actividades de diversion de la empresa?
7. Como lider [] 6. Como organizador ]

5. Como colaborador [] 4. Simplemente participa ]

3. Participa porque toca [ ] 2. Participa con desagrado ]

1. No participa ]
10. {Con qué frecuencia pide ayuda a sus compaieros para la realizacion del trabajo que le
corresponde hacer?

7. Siempre [] 6.Con mucha frecuencia ]
5. Periédicamente ] 4 Algunas veces ]
3.Muy de vezen cuando [ ] 2. Casinunca ]
1. Nunca L]

11. ;Con qué frecuencia determina usted tareas y resultados en su trabajo que permitan el
cumplimiento de objetivos fijados a su departamento (o drea)?

7. Siempre [ ] 6.Con mucha frecuencia L]
5. Periédicamente ] 4 Algunas veces []
3. Muy de vez en cuando [] 2. Casinunca ]
1. Nunca ]

12. ;Con qué frecuencia participa usted con sus amigos de la empresa en actividades sociales
y deportivas?
7. Siempre [] 6.Con mucha frecuencia ]
5. Periédicamente [] 4. Algunas veces ]
3.Muydevezencuando [_| 2. Casinunca L]
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1. Nunca |:|
13. {Con qué frecuencia participa usted en los problemas de su seccién?
7. Siempre [] 6. Con mucha frecuencia ]
5. Periédicamente [] 4. Algunas veces []
3.Muydevezencuando [ | 2. Casinunca []
1. Nunca []
14. ;Cuéndo usted no puede solucionar inquietudes y problemas de su trabajo los plantea
a su jefe?
7. Siempre [] 6.Con mucha frecuencia []
5. Peri6dicamente [ ] 4. Algunas veces []
3.Muydevezencuando [ | 2. Casinunca []
1. Nunca []
15. ;Cudndo usted tiene inquietudes y problemas personales los plantea a sus compaiieros?
7. Siempre [] 6.Con mucha frecuencia []
5. Peri6dicamente [] 4. Algunas veces []
3. Muy de vezen cuando [ | 2. Casi nunca ]
1. Nunca []

16. Califique la cantidad de informacién que recibe periddicamente sobre las politicas,
objetivos y estrategias de la empresa.

7. Toda la informacién [] 6. Suficiente informacién []
5. Apenas lo necesario  [_| 4. Alguna informacién []
3.Muy poca informacién [ ] 2. Casi ninguna informacién [_]
1. Ninguna informacién  []
17. ;Considera que su jefe es una persona justa cuando le da érdenes o toma decisiones?

7. Siempre [] 6.Con mucha frecuencia []
5. Peri6dicamente [] 4. Algunas veces []
3.Muydevezencuando [ | 2. Casinunca []
1. Nunca []

18. {Con qué frecuencia estd usted en desacuerdo con su jefe cuando le da una orden?
7. Siempre [] 6.Con mucha frecuencia []
5. Peri6dicamente [] 4. Algunas veces []
3.Muydevezencuando [ | 2. Casinunca []
1. Nunca []

19. ;Su jefe controla su trabajo?
7. Siempre [] 6.Con mucha frecuencia []
5. Periédicamente [] 4. Algunas veces []
3. Muy de vez en cuando [ ] 2. Casinunca []
1. Nunca []

20. ;Con qué frecuencia su jefe le ayuda para que pueda hacer mejor su trabajo?
7. Siempre [] 6.Con mucha frecuencia []
5. Peridédicamente [] 4. Algunas veces []

3. Muy de vezen cuando [ ] 2. Casi nunca ]
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1. Nunca []
21. Los problemas que afectan su rendimiento y que no tienen relacién con su trabajo los
comenta a sus superiores.

7. Siempre [ ] 6.Con mucha frecuencia ]
5. Periédicamente [] 4. Algunas veces ]
3. Muy de vez en cuando [] 2. Casinunca ]
1. Nunca [:l

22. Califique la cantidad de informacién que recibi6é al ingresar a la empresa sobre las
obligaciones y labores que tiene que desempefiar

7. Toda la informacién [] 6. Suficiente informacién ]

5. Apenas lo necesario [] 4. Alguna informacién ]

3.Muy poca informacién [ | 2. Casi ninguna informacién [ ]

1. Ninguna informacién  [_]
23. ;Usted toma las decisiones en su trabajo sin consultar a su jefe?

7. Siempre [] 6.Con mucha frecuencia ]
5. Periédicamente [] 4. Algunas veces ]
3.Muydevezencuando [ | 2. Casinunca ]
1. Nunca []

24. ;Con qué frecuencia le gustaria participar en decisiones de su trabajo que impliquen
responsabilidades diferentes a las que tiene actualmente?

7. Siempre [] 6.Con mucha frecuencia ]
5. Periédicamente [] 4. Algunas veces ]
3. Muy de vez en cuando [] 2. Casinunca ]
1. Nunca [:l

25. (Participa usted en las decisiones de esta empresa en especial aquellas que afectan su
trabajo?

7. Siempre [] 6.Con mucha frecuencia ]
5. Periédicamente [] 4. Algunas veces ]
3. Muy de vez en cuando [:l 2. Casi nunca D
1. Nunca []

26. ; Los directivas tienen en cuenta su situacion personal cuando toman una decisién que le
afecta en el trabajo o su vida?

7. Siempre [ ] 6.Con mucha frecuencia ]
5. Periédicamente ] 4 Algunas veces ]
3.Muydevezencuando [ | 2. Casinunca ]
1. Nunca []
27. {Coémo son las relaciones con sus compaiieros de trabajo?
7. Excelentes [] 6.Buenos ]
5. Aceptables [] 4.Regulares ]
3. Malos [ ] 2.Muy malos ]
1. Pésimos L]

28. ;Cudndo usted tiene problemas en el trabajo, los soluciona con sus compafieros?
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7. Siempre [] 6. Con mucha frecuencia ]
5. Periédicamente ] 4 Algunas veces []
3. Muydevezencuando [ ] 2.Casinunca []
1. Nunca ]
29. ;Coémo considera el trato y la relacién que tiene con su jefe?
7. Excelentes [ ] 6.Buenos []
5. Aceptables [] 4.Regulares ]
3. Malos [ ] 2.Muy malos []
1. Pésimos []
30. ;Coémo es la confianza entre los jefes y trabajadores de este departamento (4rea)?
7. Excelentes [ ] 6.Buenos []
5. Aceptables [ ] 4.Regulares []
3. Malos [] 2.Muy malos ]
1. Pésimos []
31. ; Qué informacion recibe sobre los acontecimientos o innovaciones que se presentan en la empresa?
7. Toda la informacion [] 6. Suficiente informacién []
5. Apenas lo necesario [] 4. Alguna informacién ]

3.Muy poca informacién [ ] 2. Casi ninguna informacién [ ]

1. Ninguna informacién ~ [_]
32. (Con qué frecuencia toma usted decisiones que den soluciones a problemas de su
departamento (4rea)?

7. Siempre [] 6.Con mucha frecuencia []
5. Periédicamente [] 4. Algunas veces []
3. Muy de vez en cuando [] 2. Casinunca []
1. Nunca ]

33. ;Coémo se siente en el trabajo que le corresponde hacer?

7.Realizado y satisfecho [] 6. Realizado ]
5. Satisfecho [] 4.Nilo uno ni lo otro []
3. Insatisfecho [] 2.Muy insatisfecho ]
1.Totalmente ]

insatisfecho

34. ;Como se siente con el salario que recibe?

7.Retribuido y satisfecho [_| 6. Realizado ]
5. Satisfecho [] 4. Conforme []
3. Insatisfecho ] 2. Muy insatisfecho ]
1.Totalmente ]

insatisfecho

35. ;Coémo se siente usted por estar trabajando en esta empresa?
7. Contento y satisfecho [] 6. Satisfecho
5. Bien, no le desagrada [] 4. No le agrada ni satisface

3. Trabajo aqui porque [ | 2.Insatisfecho
toca

Hnn
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1. Totalmente insatisfecho [_]
36. (El tiempo que le dan para hacer su trabajo le permite realizarlo satisfactoriamente?

7. Siempre [] 6. Con mucha frecuencia []
5. Periddicamente [] 4 Algunas veces []
3. Muydevezen cuando [ | 2. Casi nunca []
1. Nunca []

37. {Cuando usted realiza una labor bien hecha, con qué frecuencia recibe recompensa?
7. Siempre [] 6. Con mucha frecuencia ]
5. Periédicamente [] 4. Algunas veces []
3. Muy de vez en cuando [] 2.Casinunca []
1. Nunca []

38. El tiempo trabajado por usted en esta empresa es (en afios)?
7. 0 mas [] 6. afos []

5. afios [] 4. afos []
3. afios [[] 2. afios []

1. 0 menos []
39. (Qué importancia tiene para usted el hecho de estar trabajando en esta empresa?

7. Importante, satisfecho D 6. Importante, estd contento [:]

5. Le importa, le satisface [_| 4. Le es indiferente []
3, Le da alguna []| 2.Ledapocaimportancia []
importancia

1. No le da importancia []
40. ;Con qué frecuencia es revisado su trabajo en esta empresa?

7. Siempre [] 6. Con mucha frecuencia []
5. Peri6dicamente [] 4. Algunas veces []
3. Muy de vez en cuando [[] 2. Casinunca []
1. Nunca ]
41. ;Cudando sus superiores revisan y evalian su trabajo conoce usted sus resultados?
7. Siempre [[] 6.Con mucha frecuencia []
5. Periédicamente [] 4. Algunas veces ]
3. Muy de vez en cuando [] 2.Casinunca []
1. Nunca [:|
42. ;Con qué frecuencia comenta con su jefe sobre su trabajo y los resultados alcanzados?
7. Siempre [] 6.Con mucha frecuencia []
5. Periddicamente [] 4. Algunas veces []
3. Muy de vez en cuando [ ] 2. Casinunca ]
1. Nunca []
43. ;Como se siente por la forma como su jefe controla actualmente el trabajo que realiza?
7. Muy contento [] 6. Contento ]
5. Tranquilo y satisfecho [ ] 4. Indiferente ]

3. Intranquilo [] 2. Descontento y tensionado []
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1. Muy restringido O
44. ;Cémo le parece la forma como su jefe lo controla?
7. Excelente [] 6.Buena ]
5. Aceptable (] 4. Regular O
3. Mala [] 2 Muy mala ]
1. Pésima ]

45. Para que esta empresa funcione en forma correcta y sea eficiente, ;cémo cree usted que
debe ser el control?
7. El empleado debe controlar O 6. El empleado con frecuencia 0
su trabajo con el jefe. controla el trabajo con el jefe
5. Periédicamente debe
controlar el trabajo con el jefe
3. De vez en cuando el jefe 0 2. Casi siempre el jefe debe 0
debe controlar directamente controlar directamente

[] 4 Usted es indiferente al control. [ ]

1. Permanentemente el jefe H
debe controlar directamente

GRACIAS POR SU COLABORACION

OBSERVACIONES.

Fuente: Méndez (2005)
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Anexo 3. Cuestionario de Cultura Organizacional OCAI
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MODELO DE VALORES COMPETITIVOS - CULTURA ORGANIZACIONAL - OCAI
DESARROLLADO POR CAMERON Y QUINN

INSTRUCCIONES: usted debe asignar un puntaje a cada una de las opciones de tal manera que la
suma de los cuatro puntajes de 100.

1. CARACTERISTICAS DOMINANTES ACTUAL PREFERIDA
La organizacion es un lugar muy personal. Es como una
A s : o
familia. Las personas disfrutan de la compaiiia de otros.
La organizaciéon es un lugar muy dindmico con
B caracteristicas emprendedoras. A las personas les gusta
tomar riesgos
La organizacion esta muy orientada a los resultados. La
C mayor preocupacion es hacer el trabajo bien hecho. Las
personas son competitivas entre si.
La organizacion es muy estructurada y controlada.
D Generalmente los procedimientos dicen a las personas
qué hacer.
TOTAL 100 100
2. LIDERES DE LA ORGANIZACION ACTUAL PREFERIDA
El liderazgo de la organizacion es generalmente usado
A como un instrumento de facilitar, guiar y ensenar a sus
miembros.
El liderazgo de la organizacion es generalmente usado
B como un instrumento para apoyar la innovacion, el
espiritu emprendedor y la toma de riesgos.
C El liderazgo de la organizacion es generalmente usado
para el asegurar el logro de los resultados
D El liderazgo de la organizacion es generalmente usado
para coordinar, organizar o mejorar la eficiencia.
TOTA 100 100
L
3. ESTILO GERENCIAL ACTUAL PREFERIDA
& El estilo de manejo del recurso humano se caracteriza
por el trabajo en equipo, el consenso y la participacion.
El estilo de manejo del recurso humano se caracteriza
B T ;
por el individualismo y libertad.
C El estilo de manejo del recurso humano se caracteriza
por la alta competencia y exigencias.
El estilo de manejo del recurso humano se caracteriza
D por dar seguridad de los puestos de trabajo y la
estabilidad en las relaciones humanas.
TOTA 100 100
L
4. UNION DE LA ORGANIZACION ACTUAL PREFERIDA
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A Lo que mantiene unido a la organizacion es la lealtad y
la confianza mutua.
Lo que mantiene unido a la organizacién son los deseos
B de innovacion y desarrollo. Existe un énfasis en estar al
limite.
Lo que mantiene unido a la organizacién es el
C cumplimiento de metas. El ganar y tener éxito son
temas comunes.
Lo que mantiene unido a la organizacién son las
D politicas y las reglas. Mantener a la organizacién en
marcha es lo importante.
TOTAL 100 100
5. ENFASIS ESTRATEGICO ACTUAL PREFERIDA
La organizacién enfatiza el desarrollo humano. La
A confianza es alta, junto con la apertura y la
participacion.
La organizaciéon enfatiza la adquisicion de nuevos
B recursos y desafios. El probar nuevas cosas y la
busqueda de oportunidades son valoradas.
C La organizacion enfatiza el hacer acciones competitivas
y ganar espacios en los mercados.
La organizaciéon enfatiza la permanencia y la
D estabilidad. La eficiencia, el control y la realizacién
correcta del trabajo son importantes.
TOTA 100 100
6. CRITERIO DE EXITO ACTUAL PREFERIDA
La organizaciéon define el éxito sobre la base del
A desarrollo de los recursos humanos, el trabajo en
equipo, las relaciones personales y el reconocimiento de
las personas.
La organizacion define el éxito sobre la base de contar
B con un producto tnico o el mds nuevo. Se debe ser lider
en productos e innovacion.
La organizacién define el éxito sobre la participacion de
C mercado y el desplazamiento de la competencia. El
liderazgo de mercado es la clave.
D La organizacién define el éxito sobre la base de la
eficiencia en el cumplimiento de sus tareas.
TOTAL 100 100
Fuente: Cameron y Quinn (1999)
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Anexo 4. Consentimiento informado

FUNDACION
UNIVERSITARIA
DE POPAYAN

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Los presentes instrumentos permitiran recabar informacion precisa y de primera
mano para la Formulacién del Problema de Investigacion del Proyecto “CULTURA
ORGANIZACIONAL Y CLIMA LABORAL DEL AREA DE GESTION DE
TALENTO HUMANO DE LA POLICIA NACIONAL DE COLOMBIA, SECCIONAL
CAUCA” Es importante que usted conozca que la informacion entregada es
confidencial, asi como su participacién es absolutamente voluntaria. Esto quiere
decir, que si usted lo desea puede negarse a participar.

No existe ningun limite de tiempo en cuanto a la vigencia de esta autorizacion, ni
tampoco existe ninguna especificacion geografica en cuanto a donde se puede
distribuir este material.

Debe quedar claro que usted no recibira beneficio econdmico y que su
participacién sera una contribucion para el desarrollo del aprendizaje vy
conocimiento.

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Después de haber leido comprensivamente toda la informacion contenida en este
documento, de haber recibido explicaciones verbales sobre él, y satisfactoria
respuesta a mis inquietudes; habiéndome dispuesto a participar de tiempo
suficiente para tomar una decision, de manera consciente autorizo a las
estudiantes Vilma Consuelo Bambague Méndez, Nathalia Lopez Pino y Glady
Yiceth Zuiiga Madrofiero del Programa de Psicologia de la Fundaciéon
Universitaria de Popayan para utilizar la informacion y que esta sea sistematizada.

En constancia firmo este documento en el que manifiesto mi consentimiento para
que Yo . identificado con C.C.
, sea participe de la presente investigacion.

Atentamente,

Firma:

CiC:

Popayan, Cauca, Fecha (dia) (mes) (afo)




