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Línea de Investigación 

Este estudio será realizado bajo la Línea de Investigación Estudios del Desarrollo Humano 

y Social, la cual tiene como principal objetivo “Contribuir desde la psicología a la construcción de 

conocimiento en el campo del desarrollo humano y social para el abordaje de fenómenos, 

problemáticas, potencialidades y necesidades psicosociales en diálogo permanente con otras 

disciplinas en pro de la transformación social.” (Fundación Universitaria de Popayán, 2019, p.57). 

En tanto, de acuerdo a la Línea de Investigación Estudios del Desarrollo Humano y Social 

y específicamente en el Campo Temático “Bienestar en el Trabajo y en las Organizaciones” el 

presente estudio se centrará 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 organización misma, para el caso específico de esta investigación en el Área de Gestión del 

Talento Humano de la Policía Nacional de Colombia, Seccional Cauca, en la cual se realizará un 

diagnóstico de Clima Laboral y Cultura Organizacional y se buscará establecer la relación entre 

estas dos variables.  

 

 

 

 

 



 

 
 

 

Resumen 

El presente estudio se orientó en la descripción de la Cultura Organizacional y el Clima 

Laboral, en el cual se empleó un diseño cuantitativo de tipo descriptivo transversal no 

correlacional, se aplicó una serie de instrumentos denominados: Cuestionario de Cultura 

Organizacional OCAI y la Batería de Medición de Clima Laboral en las Organizaciones 

Colombianas IMCOC; se tomó una población de 15 colaboradores del Área de Gestión de Talento 

Humano de La Policía Nacional De Colombia, Seccional Cauca. Los resultados evidencian una 

cultura actual de tipo Jerárquica, consecuente con un control y coordinación 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, cooperación, liderazgo, toma de decisiones, relaciones interpersonales, motivación y 

control obtenidas con la medición del clima laboral, relacionando teóricamente 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 correlación estadística.  

Palabras clave: clima laboral, cultura organizacional, psicología, diagnostico, medición. 

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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Introducción 

En los últimos años, las investigaciones sobre la Gestión 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 fenómenos 

en la organización. 

Es menester que las organizaciones promuevan estrategias desde las áreas de talento 

humano identificando y fortalecimiento el clima laboral, así 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 aparición del estrés, desmotivación, falta de compromiso, ausentismo, entre otros. Por otro 

lado, un adecuado reconocimiento del clima, y la identificación de sus tipos o características 

culturales permitirá fortalecer aspectos como la motivación, el trabajo en equipo, el sentido de 

pertenencia y el desempeño laboral.  

Teniendo en cuenta lo mencionado anteriormente, surge el interés de llevar a cabo la 

presente investigación, la cual por medio de una metodología de tipo cuantitativo con un enfoque 

descriptivo realiza un diagnóstico de la Cultura Organizacional y su relación con el Clima Laboral 

del área de Gestión del Talento Humano de la Policía Nacional de Colombia Seccional Cauca, tras 

la aplicación de la Batería de Medición de Clima Laboral en Organizaciones Colombianas IMCOC 

y el Cuestionario de Cultura OCAI.  
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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 útil como elemento estratégico encaminado a la ejecución 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 relación entre el 

clima y la cultura, pues una depende de la otra (Ramos & Tejera, 2017a). En tal sentido, la cultura 

organizacional, por ejemplo, mantiene relación con otras variables como es el bienestar laboral, 

desempeño laboral y satisfacción laboral, pero esta relación no siempre es favorable. Según 

Molleapaza (2017a), de acuerdo con datos arrojados por estudios previos en distintas 

organizaciones estos muestran que en su mayoría se presenta un estado de desarrollo del clima 

laboral desfavorable cuando no existen tipologías 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 gestión de sus directivos, en donde 

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

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

comportamiento (…) Los cambios en la percepción del clima organizacional solamente se 

pueden alcanzar en la medida que los directivos orienten su gestión hacia la aplicación del 

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

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

organizacional. (Méndez, 2005, p.120)  

Algunas investigaciones han encontrado que la satisfacción laboral no necesariamente va 

asociada a una cultura organizacional definida; lo que refleja la complejidad y múltiples variables 

que se interrelacionan en cada caso particular.  

Es por ello que nace la necesidad de querer abordar esta temática de investigación al campo 

organizacional, donde nos pareció interesante descubrir como una institución de este tipo puede 

aportar significativamente a la investigación; 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 institución. 

Los anteriores argumentos, se convirtieron entonces en el indicio fundamental para 

desarrollar la presente investigación, los cuales hicieron surgir el interés por iniciar con un proceso 

evaluativo de describir la cultura organizacional y el clima laboral del Área de Gestión del Talento 

Humano de la Policía Nacional de Colombia Seccional Cauca; De esta manera la organización 

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.  

Formulación del Problema 

¿Cuál es la relación entre la Cultura Organizacional y Clima Laboral en la Policía Nacional 

de Colombia Seccional Cauca? 
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Antecedentes  

Se realizó una búsqueda de documentos en bases de datos científicas como: Google 

académico, Scielo y Redalyc. Empleando las palabras clave; clima laboral, cultura organizacional, 

policía, psicología organizacional. La búsqueda arrojo antecedentes internacionales, nacionales y 

locales, los cuales se presentan a continuación. 

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 logró determinar que existe una 

estrecha relación entre la cultura y el clima laboral, puesto que la segunda generalmente es un 

reflejo de la primera además de esto se concluyó 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 

público y privado. Para obtener estos resultados se desarrolló una investigación cuantitativa de 

tipo transversal, esto se logró gracias a la validación de una herramienta basada en el análisis de 

frecuencia, el cual contaba con preguntas en cuanto a la percepción de forma individual grupal y 

organizacional (Ramos & Tejera, 2017b).  

En 2017 Mollepaza desarrollo una investigación titulada “Influencia del clima laboral y 

cultura organizacional en la gestión empresarial del Hotel Sillustani de la ciudad de Perú en los 

periodos 2014 – 2015” el cual tiene como objetivo evaluar el clima laboral en el desempeño laboral 

del personal; la investigación tuvo un enfoque cualitativo, deductivo, con un tipo de investigación 

descriptiva y un diseño no experimental, con una población de 12 trabajadores y 100 clientes, la 

recopilación 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 desempeñar en el lugar de trabajo (Molleapaza, 2017).  

En 2018 Espinoza y Gaspar llevaron a cabo un estudio llamado “Cultura organizacional y 

bienestar laboral en profesionales de salud del Centro de Salud Ascensión Huancavelica”, tiene 

por objetivo establecer la relación entre la cultura organizacional y bienestar laboral, se llevó acabo 

con una población de 45 profesionales; siendo un estudio hipotético, deductivo; de tipo básico; 

con nivel correlacional y con un diseño no experimental transversal. La recolección de datos se 

llevó a cabo mediante una encuesta o cuestionario de cultura organizacional y la técnica 

psicométrica diferencial semántico de bienestar laboral. De acuerdo con esto se determina como 

resultado que si existe una relación entre cultura organizacional y bienestar laboral de este Centro 

de Salud (Espinoza & Gaspar, 2018). 

Antecedentes Nacionales 

En 2016 Azuero realizó un trabajo titulado “Relación de la Cultura y Clima Corporativos 

en la Gestación de Proyectos Gerenciales”, desarrollada en Bogotá, D.C., Colombia. La 

investigación tuvo como objetivo evidenciar si existe relación entre cultura, competencias y éxito 

dentro de las exigencias organizacionales para lograr mejorar el desempeño del recurso humano 

en la ejecución de proyectos. El estudio fue realizado con el método de análisis, está dado a partir 

de la medición cualitativa, lo que significa que la población fue explorada con base en 

cuestionamientos que se realizaron a través de la información literaria obtenida y no de conteo; 

dentro de los principales hallazgos se encontró que la existencia de un buen clima promueve la 

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

políticas de la compañía, metas operacionales, reglamentos internos (Azuero, 2016). 

En 2016 Mondragón y Peñaranda llevaron a cabo una investigación titulada “Cultura 

organizacional y su relación con el desempeño laboral del personal en la Empresa Matval S.A.S.” 

realizado en la ciudad de Cali; esta investigación tuvo como objetivo analizar la cultura 

organizacional y su relación con el desempeño laboral del personal de la empresa MATVAL SAS, 

con el fin de conocer la incidencia e importancia de la cultura organizacional en el desempeño 

laboral de sus colaboradores, este estudio contó con una población que está conformada por el 

personal operativo tanto administrativo de la empresa MATVAL SAS, para un total de una 

población de 56 personas distribuidas en los diferentes establecimientos comerciales, el estudio es 

exploratorio descriptivo. Como principal resultado se encontró que la cultura organizacional es 

una herramienta de gestión que tiene implicaciones sobre el rendimiento y productividad 

económica de las empresas, es por ello que una cultura flexible permitirá que la organización sea 

más competitiva y perdure en el tiempo (Mondragón & Peñaranda, 2016). 

En 2019 Saavedra realizó el estudio denominado “Medición del Clima y la Cultura 

Organizacional” el cual tiene por objetivo, realizar la medición del Clima y la Cultura 

Organizacional en la Alcaldía de Santiago de Cali, realizando un margen de comparación con otras 

entidades del sector y generando propuestas de intervención en aquellas variables consideradas 

como desfavorables; la herramienta utilizada fue “Comunidapp”. Metodológicamente, se llevó a 

cabo la medición del clima y la cultura organizacional convocando a 347 servidores públicos de 

la Alcaldía de Santiago de Cali seleccionados por el Departamento Administrativo de Desarrollo 

e Innovación Institucional, dicho instrumento tenía 88 enunciados clasificados en variables y 

subvariables. En los resultados, el índice global de clima - IGC del año 2019, arrojó 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 límite del siguiente nivel de una percepción adecuada (Saavedra, 

2019). 

Antecedentes Locales  

En referencia a estudios locales, se encontraron investigaciones realizadas en la ciudad de 

Popayán, entre ellas el estudio realizado por Chaverra, Rengifo y Vargas en 2019 titulado 

“Influencia de la Cultura Organizacional en el Desempeño Laboral de los colaboradores de la 

Fundación Años Maravillosos”, la cual tuvo como objetivo describir la influencia de la cultura 

organizacional en el desempeño laboral de los colaboradores de la Fundación Años Maravillosos 

de la ciudad de Popayán. Metodológicamente la investigación es de tipo descriptivo, puesto que 

busco describir la influencia de la cultura organizacional en el desempeño laboral de los 

colaboradores de la Fundación Años Maravillosos de la ciudad de Popayán. 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 Verificación para el desempeño 

laboral, destacando como resultado principal que no existe influencia de la cultura organizacional 

en el desempeño laboral de los colaboradores, por una parte no se evidenció claridad frente al tipo 

de cultura y por otra, se encuentra que el desempeño laboral se presenta en un nivel por encima 

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

En 2019 Díaz, Joven y López llevaron a cabo una investigación denominada “Diagnóstico 

de la Cultura Organizacional y la importancia de la Satisfacción Laboral en la Empresa Previred 

Popayán” cuyo principal propósito es diagnosticar la cultura organizacional y su importancia en 

la satisfacción laboral en los colaboradores de la Empresa Previred Popayán SAS, para ello se 
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aplicó el instrumento CULTOR SYS y la Escala General de Satisfacción a una muestra de 72 

colaboradores, según la metodología utilizada el estudio tuvo un enfoque cuantitativo, con alcance 

descriptivo y diseño transversal. En los hallazgos se encontró 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 extrínseco, por lo anterior se puede 

decir que la cultura organizacional no necesariamente es importante para la satisfacción laboral en 

los colaboradores (Díaz, Joven & López, 2019). 

Los estudios mencionados anteriormente aportaron a la presente investigación debido a que 

su principal eje se basó en determinar variables relacionadas con la cultura organización y el clima 

laboral, lo cual ofreció elementos conceptuales y metodológicos que posibilitan diferenciar 

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

Contextualización 

La presente investigación se desarrollará en el departamento del Cauca en el municipio de 

Popayán en la institución de La Policía Nacional Seccional Cauca, está ubicada en la dirección 

Avenida Panamericana 1 N-75 Villa Paula. Hace parte del Ministerio de Defensa Nacional. Está 

organización se encuentra presente en los 32 Departamentos del país. 

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

La policía nacional se fundó el 24 de Mayo de 1990 con el nombre de “Circulo de historia 

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

policial”. Su misión: “El fin primordial de la Policía Nacional es el mantenimiento de la 

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

públicas y para asegurar que los habitantes de Colombia convivan en paz fundamentada en 
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el código de ética policial”. Dentro de la institución existen unidades y grupos 

especializados divididos en: 

Nivel operativo: Antinarcóticos (DIRAN), Antisecuestro y antiextorsión (DIASE), 

Carabineros y seguridad rural (DICAR), Seguridad ciudadana (DISEC), Inteligencia 

Policial (DIPOL), Investigación criminal e interpol (DIJIN), Dirección de protección y 

servicios especiales (DIPRON), Tránsito y trasporte (DITRA), Dirección de gestión de la 

Policía Fiscal y Aduanera (POLFA)  

Nivel administrativo: Dirección administrativa y financiera (DIRAF), Dirección de Talento 

Humano (DITAH), Dirección de Bienestar Social (DIBIE), Dirección de Incorporaciones 

(DINCO) y Dirección de Sanidad (DISAN). (p.1).    

Por otra parte la organización 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 organización se llevó acabó el proceso investigativo del trabajo 

grado en el área de Talento Humano (DITAH), la población está conformada por 15 colaboradores 

con diferentes grado, es decir, Sargento, intendente, patrulleros y auxiliares; Con funciones en el 

área de procedimientos de personal, área del desarrollo humano, área nomina, personal activo y 

área de seguridad y salud en el trabajo.  

Justificación 

La Gestión del Talento Humano constituye un factor clave en la vida organizacional pues 

tiene a su cargo el recurso intangible más valioso para la organización: el capital humano. En tanto, 

Sánchez y Osorio (2014) plantean que la gestión humana, es uno de los componentes principales 
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dentro de una organización ya que  tiene como finalidad dotar a todo el personal de las 

competencias necesarias para la ejecución de cada una de las actividades, es por ello que  integrar 

la gestión humana a una gestión general de la organización implicaría: identificar, formular, 

diseñar políticas orientadas a visualizar los propósitos de la organización hacia el  futuro, todo en 

pro del crecimiento favorable que se oriente hacia el logro de los objetivos planteados en la 

organización. 

Sin embargo, el acelerado ritmo de la vida moderna y los parámetros 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, desmotivación laboral, falta de compromiso y por ende a 

presentarse dificultades en el bienestar laboral y en el éxito organizacional, razón por la cual cobra 

relevancia la realización de la presente investigación, pues este se convertirá en un insumo de 

especial importancia para el área de Gestión del Talento Humano de la Policía Nacional Seccional 

Cauca y para la organización en general, pues con el diagnóstico de la Cultura Organizacional y 

el Clima Laboral del área y la identificación desde un componente descriptivo de la relación entre 

la cultura y el clima (investigación 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 organización. 

 A su vez, se destaca la pertinencia de esta investigación desde el campo de la psicología 

en el área 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 transformación de las organizaciones y el posicionamiento de las mismas. Sumado 
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a esto, la investigación permitirá a nivel disciplinar el logro de una mayor apropiación conceptual, 

metodológica y aplicada para los psicólogos en formación en lo relacionado al diagnóstico de 

cultura organizacional y clima laboral, así como al planteamiento de insumos indispensables para 

la generación de planes de mejora organizacional. 

Objetivos 

Objetivo general 

Describir la relación entre la Cultura Organizacional y el Clima Laboral de la Policía 

Nacional de Colombia Seccional Cauca. 

Objetivos específicos 

Medir el Clima Laboral del área de Gestión del Talento Humano de la Policía Nacional de 

Colombia Seccional Cauca.  

Conocer la Cultura Organizacional del área de Gestión del Talento Humano de la Policía 

Nacional de Colombia Seccional Cauca.  

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

relacionados.  

Referente conceptual 

Inicialmente según , Robbins (Como se citó en Pedraza, 2015): 

La cultura organizacional es una temática que ha tenido gran relevancia e importancia 

aún desde los años 70 u 80; es necesario que la cultura organizacional esté presente en 

cada organización, 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 organización.  

La cultura “es un producto aprendido de la experiencia grupal, y por consiguiente algo 

localizable solo allí 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 hábito adquirido por los individuos como miembros de la organización (Tylor como 

se citó en Sánchez 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 organización 

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 interacción y de relación de determinada organización. 

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

La cultura organizacional influye en el clima existente en la organización. (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 características de sus 

tipologías, las cuales se relacionan a continuación:  
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Figura 1 

Tipología de Cultura Organizacional 

 

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

Al respecto, González (s.f) afirma que los tipos de cultura pueden ser fuertes o débiles, 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 rotación en sus miembros claves lo que 

supone la asimilación rápida de nuevos empleados, lo que puede llegar a cambiarla, destruirla o 

debilitarla.  

Continuando con la conceptualización y en lo que a Clima Laboral se refiere, Ramírez y 

Domínguez (2012) plantean  que el  clima organizacional, se compone por patrones recurrentes de 

actitudes, comportamientos, sentimientos, como también hace alusión a las relaciones 

interpersonales, desempeño 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 organización, y 

que influyen en el comportamiento de estos, su satisfacción y elevación moral de los integrantes.  

García y Benavides (como se citó en Chiavenato, 2011) plantean que “el clima 

organizacional se refiere al ambiente interno que existe entre los miembros de la organización y 

está íntimamente relacionado con el grado de motivación de sus integrantes” (p.59).  

En este orden de ideas, se encuentran al interior de la literatura, diversas tipologías de clima 

laboral, de las cuales se retomarán algunas de ellas para dar sustento teórico a la presente 

investigación. Inicialmente entonces, se retoma a Likert (citado por Rodríguez, 2016) quien 

plantea una tipología compuesta por cuatro tipos de clima laboral, los cuales se muestran a 

continuación: 

Figura 2 

Tipología de Clima Laboral 

 

Fuente: Likert (como se citó en Rodríguez, 2016, p. 7). 

Así mismo, García (2018) propone una diferenciación conceptual en tres tipos de clima laboral: 
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Figura 3 

Tipología de clima laboral  

 

Fuente: García (2018)  

La calidad del clima laboral es sumamente importante para la satisfacción 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 medición del clima y la cultura se convierte 

en un proceso relevante al interior de las organizaciones, pues a través de su diagnóstico la 

organización podrá conocer la percepción que tienen sus colaboradores frente a ella y de esta 

manera generar planes de intervención encaminados a mejorar el bienestar y calidad de vida de 

sus miembros. 

Según Blanco et al. (2013): 

El clima organizacional está directamente relacionado con la motivación de los miembros 

de la organización o de una institución, cuando la motivación es elevada, también 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 organización. Un buen clima 

organizacional puede llegar a proporcionar a los miembros de la organización entusiasmo 

y orgullo por su trabajo y su empresa, mientras que un bajo nivel de clima organizacional 

puede proporcionar en los miembros de la organización desinterés, depresión e incluso 

agresión. (p. 48) 

Es por ello, que la motivación es un factor fundamental del clima laboral, ya que si es 

bien recompensado se obtendrá grandes beneficios, tanto  a nivel individual de cada uno 

de los colaboradores, como de la misma organización. 

Además según,  Mendez (como se citó en Orbegoso, 2010): 

 Plantea una definición de clima laboral, el ambiente propio de la organización, producido 

y percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de 

interacción social y en la estructura organizacional que se expresa por variables (objetivos, 

motivación, liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones interpersonales, cooperación) que 

orientan su creencia, percepción, grado de participación y actitud determinando su 

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

Esto indica que, el clima laboral puede ser percibido de diferentes maneras según el 

contexto en la que este expuesto el individuo y por ende esto produce cambios en la conducta y 

que a su vez también están inmersos distintos factores que son ejes principales en la obtención de 

un buen clima laboral en una organización.  

Metodología 

Enfoque  
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El presente trabajo se desarrolló desde un Enfoque Cuantitativo, el cual de acuerdo a 

Hernández, Fernández y Baptista (2010a) “usa la recolección de datos para probar hipótesis, con 

base en la medición numérica y el análisis estadístico, para establecer patrones de comportamiento 

y probar teorías” (p.4), el cual permitió  la recolección de datos numéricos en lo concerniente a 

Cultura Organizacional y Clima Laboral del Área de Gestión del Talento Humano de la Policía 

Nacional de Colombia Seccional Cauca.  

Diseño de investigación 

La indagación del presente proyecto se centró en una investigación no experimental, 

transversal de tipo descriptivo. No experimental, en tanto, que no se buscó la manipulación de 

variables, pues los datos se obtendrán de los colaboradores del Área de Gestión del Talento 

Humano de la Policía Nacional de Colombia Seccional Cauca, y transversal, pues la recolección 

de los datos se realizará en un solo momento. Al respecto, Hernández, Fernández y Baptista 

(2010b), afirman que “en un estudio no experimental no se construye ninguna situación, sino que 

se observan situaciones ya existentes, no provocadas intencionalmente” (p.80). Desde su alcance 

descriptivo “busca especificar las propiedades, las características y los perfiles de las personas, 

grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenómeno que se someta a un análisis” 

(Hernández, Fernández & Baptista, 2010c, p.80), de esta manera, mediante este tipo de 

investigación, se darán a conocer las dimensiones tanto positivas como negativas del clima laboral 

y su relación con la cultura organizacional de la organización 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 información obtenida de un grupo de participantes para lograr así 
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la interpretación del fenómeno. En el presente estudio, esta técnica será de utilidad para identificar 

datos relacionados con el Clima Laboral y la Cultura Organizacional del área de Gestión del 

Talento Humano de la Policía Nacional de Colombia Seccional Cauca.  

Como instrumentos se emplearon la Batería de Medición de Clima Laboral en 

Organizaciones Colombianas IMCOC y el Cuestionario de Cultura Organizacional OCAI. Por su 

parte, con la aplicación de dichos cuestionarios se buscará recolectar información relevante que 

permita describir la relación del clima laboral con la cultura organizacional de la población antes 

mencionada.  

Como se mencionó, uno de los instrumentos a emplear fue la Batería de Medición de Clima 

Laboral en Organizaciones Colombianas IMCOC (Anexo 2), propuesta por Méndez (2005), el 

instrumento de medición consta de 45 ítems, agrupados en 7 dimensiones: Objetivos, Cooperación, 

Liderazgo, Toma de Decisiones, Relaciones Interpersonales, Motivación y Control en las cuales 

se plantea el grado de percepción sobre situaciones, creencias y actitudes frente a hechos, personas, 

participación y frecuencia de eventos dentro de la organización. 

Figura 4 

Dimensiones del Clima Laboral, Batería IMCOC 



CULTURA ORGANIZACIONAL Y CLIMA LABORAL                                                                                                     20 

 

 
 

 



CULTURA ORGANIZACIONAL Y CLIMA LABORAL                                                                                                     21 

 

 
 

 

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, está 
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conformada por seis dimensiones con cuatro opciones de respuesta cada uno: rasgos dominantes, 

liderazgo, gestión del personal, énfasis estratégico, factor unificador y criterio de éxito. El 

instrumento evalúa los tipos de cultura: clan, adhocrática, jerárquica y cultura de mercado. En cada 

una de estas culturas se describe cómo el colaborador concibe la empresa, los patrones de 

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

Participantes 

Los participantes de la presente investigación fueron 15 personas pertenecientes al área de 

Gestión del Talento Humano de la Policía Nacional de Colombia Seccional Cauca, representados 

como personal uniformado, encargados del área de procedimientos de personal, área del desarrollo 

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

Criterios de inclusión 

Voluntad y disponibilidad de participación.  

Criterios de exclusión 

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

Procedimiento de recolección y análisis de la información 

Para el desarrollo de la investigación, inicialmente solicitamos la autorización del Área de 

Gestión del Talento Humano de la Policía Nacional de Colombia Seccional Popayán. Con relación 

al trabajo de campo, se diseñó un Formulario de Google en el que íbamos involucrado el 

Consentimiento Informado y los Instrumentos IMCOC y OCAI que fueron enviados a lo población 

descrita con anterioridad para posteriormente ser sistematizadas y analizadas. Finalmente, se 

dieron a conocer los resultados al Área de GTH con las recomendaciones que surgieron tras los 

hallazgos.  
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Aspectos éticos 

El presente estudio se desarrolló bajo los parámetros éticos establecidos en la Ley 1090 de 

2006 que reglamenta el Ejercicio de la Profesión de Psicología en Colombia. En tal sentido, se 

retoman los Artículos 49 y 50 en el Capítulo VII de la Investigación Científica, la Propiedad 

Intelectual y las Publicaciones. Ministerio de la Protección Social (2006) plantea el rol del 

psicólogo al interior de una  investigación donde se destaca la responsabilidad para el correcto 

manejo de la información y la adecuada divulgación de los procesos del estudio como la 

metodología, los materiales, resultados y conclusiones; así mismo, se resalta el respeto y la 

dignidad de los participantes en la investigación, basados en el derecho a la privacidad de su 

identificación y la información que brinde el sujeto.  

A su vez, es importante que la población tenga pleno conocimiento que podrá participar de 

manera voluntaria (consentimiento informado), dejando en claro que si por alguna circunstancia 

el sujeto desea abandonar la participación lo podrá hacer sin salvedad alguna. 

Resultados 

 A continuación, se presenta los resultados del primer instrumento que se empleó dentro de 

la investigación: Cuestionario de Cultura Organizacional OCAI, el cual permite medir la cultura 

organizacional que se vive dentro de una organización. 

Tabla 3 

Resultado de la aplicación Instrumento de Medición de Cultura Organizacional OCAI. 

 

 



CULTURA ORGANIZACIONAL Y CLIMA LABORAL                                                                                                     24 

 

 
 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia. 

Figura 5 

Resultado Instrumento de Medición de Cultura Organizacional 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia. 

De un total de 15 personas encuestadas en el Área de Gestión de Talento Humano de La 

Policía Nacional de Colombia, Seccional Cauca, se muestra que la cultura que predomina hoy en 

día en la institución es de tipo Jerárquica puntuando un valor de 551, lo cual establece a la Policía 

Nacional como una organización 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 Área De Gestión De Talento Humano 

De La Policía 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 

ejecución 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 organización 

donde el componente humano genere una misma sintonía, impulsando hacia la misma dirección 

con mayor motivación y compromiso a largo plazo, brindándoles la seguridad de que obtendrán 

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

Resultados de la Batería de Medición de Clima Laboral en las Organizaciones Colombianas 

IMCOC. 

A continuación, se presenta los resultados del segundo instrumento que se empleó dentro 

de la investigación: Batería de Medición de Clima Laboral en las Organizaciones Colombianas 

IMCOC, la cual permite conocer la percepción sobre situaciones, creencias y actitudes frente a 

hechos, personas, participación y frecuencia de eventos dentro de la organización. Es importante 

resaltar que aunque sólo se encuestaron 15 personas los resultados se presentan como porcentajes 

en la medida en que reúnen las actitudes de los participantes; estos datos se obtienen de manera 

automática por la sistematización interna de los instrumentos.  

Figura 6 

Resultado dimensión objetivos 
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Fuente: Elaboración propia. 

De un total de 15 personas encuestadas un 89% de la población percibe la dimensión de 

objetivos de manera positiva ya que los colaboradores tienen conocimiento sobre la razón de ser y 

fines hacia los cuales se orienta la organización donde trabajan, además permite tener la posibilidad 

de fijar tareas y resultados en sus labores, al igual que la calidad, periodicidad de la comunicación 

sobre los objetivos y políticas de la organización. De acuerdo con el 8% de la población, perciben 

la dimensión de forma negativa donde los colaboradores no refieren apropiación sobre la razón de 

ser y los fines hacia los cuales está orientada la organización donde trabajan; finalmente un 3% de 

la población asume esta dimensión de manera neutra, debido a que probablemente no se tiene 

claridad sobre los fines hacia los que se orienta la organización a la cual pertenecen. 

Figura 7 

Dimensión cooperación 
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Fuente: Elaboración propia 

De un total de 15 personas encuestadas un 77% de la población percibe la dimensión de 

cooperación de manera positiva donde se observa actitudes o comportamientos de colaboración, 

que logran reflejarse en las relaciones formales de trabajo. En el 11% de los colaboradores se ve 

reflejada de forma negativa la dimensión de cooperación, debido a que no se logra identificar 

condiciones para el desarrollo de actitudes de colaboración en la ejecución del trabajo; En un 12% 

de los colaboradores se percibe de manera neutra la dimensión de cooperación ya que no se 

establecen relaciones formales en pro de generar actitudes o comportamientos de colaboración que 

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

 

 

Figura 8 
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Dimensión Liderazgo 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia. 

De un total de 15 personas encuestadas un 66% de la población percibe la dimensión de 

liderazgo de manera positiva de acuerdo con la relación que se genera entre jefe-colaborador, 

siendo de manera progresiva frente a la confianza, control y equitatividad de las labores a 

desempeñar y abordar por los colaboradores. En el 23% de los colaboradores se evidencio de forma 

negativa la dimensión de liderazgo, debido a que en la organización no se destacan las habilidades 

de la persona líder para influir de manera significativa en la conducta u/o confianza de estos; 

finalmente el 12% de la población perciben de manera neutra el liderazgo debido a que no logran 

establecer una relación jefe/colaborador de manera eficaz, donde esta no influye de manera 

significativa en el logro de objetivos de la organización. 

Figura 9 

Dimensión toma de decisiones  
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Fuente: Elaboración propia. 

De un total de 15 personas encuestadas un 51% de la población se evidencia elementos al 

momento de tomar decisiones reforzando de manera positiva la confianza que se establece con su 

líder 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 líder o persona a cargo. El 13% los 

colaboradores presentan una percepción neutra ya que no presentan dificultades frente a la 

participación y autonomía en la toma de decisiones que se establece de acuerdo con el líder y sus 

herramientas para abordad cada proceso. 

Figura 10 

Dimensión relaciones interpersonales 

 

 

 

 

 

De un total de 15 personas encuestadas un 58% de la población percibe la dimensión 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 integración dada para el fortalecimiento 

de las relaciones interpersonales y de la interacción es principalmente obligatoria. Finalmente, el 

23% de los colaboradores perciben manera neutra la cual especifica el abordaje de las decisiones 

teniendo en cuenta la opinión de los demás colaboradores, sin embargo, no se incluye de maneta 

frecuente en los procesos. 

Figura 11 

Dimensión motivación 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia. 

De un total de 15 personas encuestadas un 80% de la población percibe la dimensión de 

motivación de manera positiva dado que el clima laboral está 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 organización. El 12% de la población de forma negativa permitiendo identificar que no hay 

una motivación por parte de los líderes que dirigen esta parte de la organización, 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 población 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 

Dimensión control 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia. 

De un total de 15 personas encuestadas un 81% de la población percibe la dimensión de 

control de manera positiva, los colaboradores generan la necesidad que el líder o jefe a cargo 

inspeccione sus labores realizadas de manera constante para corregir o brindar aceptación frente 

a cada logro que presenta en su trabajo y la satisfacción que se promueve en el colaborador por 

aportar sus intereses para el cumplimiento de los objetivos de la organización. El 11% de la 

población percibe el control de manera negativa ya que no comparten la manera en la que ejercen 

control y evaluación del trabajo.8% de los colaboradores perciben esta dimensión de manera 

neutra ya que se puede mejorar por parte de los lideres el reconocimiento individual y grupal, 

realizando retroalimentación de las funciones realizadas. 

Resumen de los Resultados  

En los resultados obtenidos a partir de la aplicación de La Batería De Medición De Clima 

Laboral IMCOC, en el Área De Gestión De Talento Humano De La Policía Nacional De 
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Colombia, Seccional Cauca , se evidencia que la dimensión denominada Objetivos es la de 

mayor porcentaje con un total de 89%, seguida de la dimensión de control con un 81%, 

dimensión de motivación con un 80%, un 77% en la dimensión de cooperación y 66% en la 

dimensión 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. 

Relación entre Cultura Organizacional y Clima Laboral 

 En este apartado se evidencio que no existe relación estadística entre las variables del 

instrumento IMCOC de clima laboral y la evaluación de Cultura Organizacional por medio del 

Instrumento de Medición OCAI, debido a que no se encontraron instrumentos en la literatura que 

permitieran correlacionar estas variables. Por lo que la relación que aquí se presenta es 

principalmente de tipo teórico. 

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 encontró la Cultura Actual, de tipo jerárquica su posible relación 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 razón de ser y por ende de su 

funcionamiento organizacional; de la mano con lo anterior encontramos la dimensión de liderazgo 

como ente fundamental de la organización ya que nos permitió  entablar una relación eficaz entre 

jefe y colaborador , siendo esto relevante en el rol que cada rango cumple dentro de la institución; 

con base a esto la organización del área de Gestión de Talento Humano de la Policía Nacional de 

Colombia quienes manejan diferentes cargos lo cual hace que se evidencie una cultura de tipo 
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jerárquica donde también se ve reflejada la dimensión de control, ya que esta tiene normas y 

reglamentación establecidas previamente para cada proceso o actividad a llevar acabo. 

Por consiguiente, en la cultura preferida de tipo clan se percibieron unas relaciones con la 

dimensión de cooperación, ya que mediante el trabajo en equipo buscamos cumplir con los 

objetivos estipulados para el buen desempeño de la organización y a su vez de la mano con la 

dimensión de motivación la cual mediante un buen liderazgo va permitiendo a cada equipo de 

trabajo generar sentido de pertenencia con la institución 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 participación activa en cuanto 

a las decisiones frente a las actividades por realizar. 

Generalizando este estudio se pudo concluir que hay cierta relación entre las dimensiones 

del instrumento de clima laborar IMCOC y los tipo de cultura organizacional OCAI, aplicados en 

el área de Gestión de Talento Humano de la Policía Nacional de Colombia Seccional Cauca , 

destacando algunas dimensiones positivas que aprueban el rendimiento, desarrollo y cooperación 

empresarial, de tal modo que a los trabajadores les permite progresar en todas las esferas de su 

vida, estableciendo que la cultura de tipo jerárquica no interfiere significativamente en su 

desarrollo y compromiso con la institución. Por ende, la cultura preferida de tipo clan proyecta en 

los colaboradores un incentivo extrínseco de progreso en la organización mediante el cual se verá 

reflejado en la ejecución de los proyectos a futuro de la institución.  

Discusión 

A continuación, se exponen los hallazgos que permiten observar los compendios de la 

relación entre clima laboral y cultura organizacional, en las que se permite considerar la 

importancia de estas dimensiones frente a la actividad organizacional.  
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De acuerdo con los resultados obtenidos en la aplicación del instrumento IMCOC de clima 

laboral se logra identificar que dentro de sus dimensiones positivas se encuentra la dimensión 

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 políticas, 

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 desempeño 

que ejercen sus colaboradores dentro de la organización, 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 cooperación en la organización, identificando en esta dimensión 

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, López, y Vasquez (2010) aluden que “la cooperación propicia la formación de redes hacia 

el interior de la empresa y al exterior con otras empresas y organizaciones que en conjunto 

estimulan actitudes empresariales innovadoras propiciando un ambiente local positivo para la 

innovación” (p.94). Por tanto, si hay cooperación en la organización, existirá un ambiente 

favorable que estimulen mejores relaciones entre los colaboradores y otros contextos 

empresariales. 

En relación con el apartado anterior, es importante señalar que, si el directivo de una 

organización logra llevar la dirección de la organización de una forma equitativa, podría conseguir 

excelentes efectos empresariales con la participación de un equipo de colaboradores con calidad 

humana capaces de responder a las necesidades que requiere la organización (Torres, 2011).  
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La dimensión de liderazgo obtuvo una puntuación del 66%, lo cual refleja que los 

colaboradores aprueban el direccionamiento y la toma de decisiones por parte de su líder en gran 

medida y se establecen buenos procesos de comunicación y clima organizacional. Torres (2011) 

afirma que el trabajo de un líder requiere de un mayor direccionamiento, confianza, innovación y 

desarrollo de planes estratégicos en los cuales se puede evidenciar el trabajo en equipo y la 

comunicación asertiva para desarrollar planes estratégicos generando mayor motivación y 

desempeño laboral dentro de la organización. 

De igual forma, frente a la dimensión toma de decisiones se evidencia un 51% de 

percepción positiva, destacando que, en el estilo de dirección, el líder 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 participación de estos en las decisiones puede ser un 

aspecto a tener en cuenta.  

Entre tanto, la dimensión relaciones interpersonales evidencia una apreciación positiva con 

un porcentaje del 58%, señalando que en la población investigada hay una serie de actitudes y 

comportamientos que favorecen el clima organizacional a lo que Casares, (2007) refiere “cuando 

se produce la comunicación en dos direcciones, ambos interlocutores están satisfechos, se evita la 

frustración y mejora de modo considerable la precisión en el trabajo” (p.6), indicando con esto, 

que uno de los métodos que permite una mejor interacción entre los colabores de la organización 

es la constante comunicación y retroalimentación entre los mismos. 
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Cabe resaltar que dentro de la dimensión motivación se obtuvo que el 80% de los 

colaboradores de la organización se sienten motivados frente a las actividades que realizan, lo cual 

les permite tener un mejor desempeño y rendimiento para llevar a cabo no solo los objetivos de la 

organización, sino también sus objetivos personales. Tal como lo afirma Zubiri (2013), la 

motivación y satisfacción son variables que se complementan dentro de una organización, ya que 

generan mayor productividad y una adecuada ejecución de los procesos internos correspondientes 

al crecimiento de la organización.  

La dimensión control, representa un 81% de percepción 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 Velázquez (2012) señalan:  

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 organización, 

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

Cuando hay un adecuado manejo de control en la organización, 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 aplicación del Cuestionario de Cultura 

Organizacional OCAI, el cual hace relación al tipo de cultura actual que se evidencia en la 

organización siendo esta de tipo Jerárquica y de tipo Clan, es decir que mantiene una organización 

disciplinada en cuanto a un adoctrinamiento con políticas, reglas concretas y medidas establecidas 

que son tomadas por una autoridad quien dirige la organización. Rodríguez (2009) señala:  
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Esta relación de poder posibilita a los líderes crear normas de conducta que establecen lo 

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

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

sanciones (p.73). 

Es sustancial aludir que un buen líder dentro de una organización 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 desempeñar, evitar dificultades frente a sus labores, como en 

su ambiente laboral y así obtener un mayor cumplimiento en los logros de los objetivos.  

Mediante este proceso se destaca que las doctrinas que se presentan en estas 

organizaciones, desempeñan un papel fundamental en cuanto a su régimen y estructura, 

promoviendo que todos los colaboradores se fundamenten basados en un mismo propósito para el 

beneficio, estabilidad y logro de la institución.  

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 comunicación y el desarrollo; mediante esto se busca preservar 

cada uno de los colaboradores que la componen, aportando a la mejora continúa de la organización.  

La cultura clan está Inspirada en la institución familiar, los miembros están comprometidos 

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

organizacionales basando su actuación en la confianza, la preocupación por los demás, la 

ayuda y un compartir permanente. Entre sus principales rasgos destacan la toma de 

decisiones participativa y la implementación a través de la construcción del consenso, así 

como la cohesión, el compromiso mutuo, la lealtad, la afiliación, la pertenencia, la 
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cooperación, la calidez, la preocupación, la tradición, la moral y la equidad. El líder que 

guía 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 orientación colaborativa, 

debido a que se comparten muchos valores organizacionales, personales y se promueve el trabajo 

en equipo de la mano de un líder comprometido que genera herramientas que permiten que los 

colaboradores trabajen en pro de buscar el beneficio de la organización y su realización 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 área de talento humano de la Policía 

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, cooperación, liderazgo, toma de decisiones, relaciones 

interpersonales, motivación y control presentaron puntuaciones favorables, lo cual permite 

concluir que los colaboradores tienen claridad frente a los objetivos establecidos por la 

organización, además, de cierta manera se sienten a gusto con el direccionamiento por su líder y 

con la manera en cómo esta persona ejerce su labor dentro de la organización en el momento de 

tener en cuenta sus opiniones dentro de los procesos establecidos, lo que implica que los 

colaboradores se sientan a gusto y motivados desarrollando sus labores dentro de la misma, al 

mismo tiempo que se verá reflejada la forma en que los colaboradores se comunican y así mismo 

se destaca la importancia de que cuando un trabajador cuenta con los mecanismos necesarios para 

la realización de sus labores, como un óptimo control frente a las solicitudes de la organización, 

así mismo será su desempeño y crecimiento empresarial, que le permitan fijarse metas y 

cumplirlas. 
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La cultura actual que prevalece es la Jerárquica, es decir, que es una organización 

consecuente con un control y coordinación 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 según sus valores reflejan de manera óptima el cumplimiento con los objetivos 

y propósitos , incentivando procesos de socialización, trabajo en equipo y compromiso con la 

organización 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 organización. 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 sintonía de compromiso, mejor 

comunicación y un mayor desarrollo frente a las metas que tiene establecidas la organización para 

su crecimiento y progreso. 

No se realizó una relación estadística entre las variables de cultura organizacional y clima 

laboral en la presente investigación, debido a que no se encontraron instrumentos en la literatura 

que permitieran correlacionar estas variables. Por lo que la relación que aquí se presenta es 

principalmente de tipo teórico. 

Finalmente es importante mencionar la relevancia que tienen estas variables dentro de la 

organización, las cuales se complementan entre sí, posibilitando estrategias de bienestar y 

desarrollo a sus colaboradores, además de lograr un crecimiento tanto interno, como externo frente 

a los procesos organizacionales.  
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Recomendaciones 

Ante los planteamientos expuestos en esta investigación 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 organización. 

Apoyar los procesos del área de talento humano frente a las funciones y beneficios que 

pueden traer para los colaboradores, contribuyendo a la organización mayor eficiencia, 

compromiso, motivación 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 gustaría lograr a los colaboradores en 

la organización.  

Continuar las evaluaciones periódicas que se realizan sobre la cultura organizacional y el 

clima laboral para detectar dificultades u oportunidades de mejoramiento al interior de la 

organización.  
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Anexo 2. Batería para la Medición del Clima Laboral en Organizaciones Colombianas IMCOC.  
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Fuente: Méndez (2005) 
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Anexo 3. Cuestionario de Cultura Organizacional OCAI 
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Anexo 4. Consentimiento informado 


