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La cultura es lo que define y distingue a una organización de
otra.

La cultura organizacional ejerce una gran influencia a la hora de
introducir procesos de cambio al interior de las empresas,
como puede ser la implementación de un sistema de gestión.

La cultura organizacional es el foco de crecimiento en las
organizaciones y juega un papel de vital importancia, puesto
que está definida por características muy particulares, las
cuales de ser variadas pueden producir un cambio positivo o
negativo

Introducción Cultura organizacional



¿Qué estrategias se pueden implementar para el fortalecimiento de los elementos
de la cultura organizacional en la Agencia Nacional de Hidrocarburos ANH
orientada a la implementación y mejora de los sistemas de gestión?

¿Cuál es la cultura organizacional que caracteriza a la Agencia
Nacional de Hidrocarburos según la metodología de Cameron
y Quinn?

¿Cuál es la brecha entre la cultura actual frente a la cultura
organizacional deseada y requerida orientada a la
implementación y mejora de los sistemas de gestión?

¿Cuáles son las estrategias para el cierre de brechas entre
la cultura organizacional requerida y la actual que faciliten
la implementación y mejora de los sistemas de gestión?

1. Problema



Pocos estudios Se requiere identificar
la cultura
organizacional para
generar
comportamientos
deseados

Necesidad de integrar la
cultura con la estrategia de
gestión

2. Justificación



Establecer estrategias para el fortalecimiento de
la cultura organizacional orientada a la
implementación y mejora de los sistemas de
gestión en la Agencia Nacional de Hidrocarburos.

Identificar la cultura organizacional en la Agencia Nacional de
Hidrocarburos de acuerdo con la metodología de Cameron y
Quinn.

Identificar la brecha entre la cultura actual frente a la cultura
organizacional deseada y requerida orientada a la implementación
y mejora de los sistemas de gestión.

Establecer estrategias para el cierre de brechas entre la cultura
organizacional requerida y la actual que facilitan la implementación
y mejora de los sistemas de gestión.

3. Objetivos



Marco de valores por competencia Cameron y Quinn

Fuente:  Quinn, R., & Rohrbaugh, J. (1983).
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Dimensiones de la cultura organizacional 4. Marco referencial

Caracterización 
Organizacional

• Respeto a las 
jerarquías, estructuras 
y política

Liderazgo 
Organizacional

• Caracteriza el tipo de 
líderes.

Estilo de dirección

• Factores promovidos 
por el estilo de 
dirección

Valores compartidos

• Valores que 
comparten los 
colaboradores de la 
Organización 

Énfasis Estratégico

• Forma de alcanzar las 
metas planteadas

Criterios de éxito

• Define los 
comportamientos y 
competencias críticas 
para que una persona 
sea exitosa en la 
Organización.

Fuente: Barreto Esquivel (2018) a partir de Cameron & Quinn (1999)



Clan Adhocrática

Jerarquizada Mercado

La cultura clan

dispone de una

orientación interna

que favorece la

creación de un

ambiente favorable al

trabajo en equipo, el

desarrollo del

personal y el

compromiso de la

dirección.

Las organizaciones
con altos niveles de
cultura adhocrática
se caracterizan por
ser emprendedoras,
con una gran
orientación al
cliente y en las que
se busca la mejora
continua.

Favorecen la implementación y 
mejora de los sistemas de gestión

4. Marco referencial

Giménez Espín Juan Antonio, 2014
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MIXTO CORRELACIONAL
NO 

EXPERIMENTAL

Diseño metodológico

Hernández Sampieri, Fernández, & Baptista (2010) pág, 81 y 149

5. Metodología



Diseño muestral

Cultura deseada

220 funcionarios

Cultura actual

Muestreo 
probabilístico 
estratificado

Técnica de 
muestreo

Representantes de 
cada proceso

Representantes de 
cada proceso

Cultura requerida

5. Metodología



Aplicación del cuestionario para
determinar la cultura deseada y
requerida.

Se realizó un Taller con los líderes de
proceso-
. 

Acción 3 

Acción 2: Aplicación del cuestionario para
medir cultura actual.

Se invitó a todos los colaboradores a
responder el cuestionario para
evaluar la cultura organizacional
(OCAI) propuesto por Cameron y
Quinn (1999).
.

Acción 2

Revisión y comprensión de
información clave de la
Agencia Nacional de
Hidrocarburos

Acción 1

5. Metodología



6 
preguntas 

tipo
4 

Opciones 
de 

respuesta

Cada 
opción se 
asocia con 
un tipo de 

cultura

La Cultura Actual Es la
percepción de la cultura que
existe en la entidad y es el
resultado de lo que ha sido la
ANH y como ha hecho las cosas
en el transcurso de su existencia

La Cultura Deseada es la 
cultura que se manifiesta como 
deseada por los líderes de los 
sistemas de gestión en cada 
proceso. 

La Cultura Requerida nace a 
partir de los cambios del 
entorno y los nuevos retos que 
enfrenta la organización

5. Metodología



Misión

La ANH es la autoridad encargada de promover el
aprovechamiento óptimo y sostenible de los recursos
hidrocarburíferos del país, administrándolos
integralmente y armonizando los intereses de la
sociedad, el Estado y las empresas del sector.

Visión
Para el año 2025 seremos reconocidos como una entidad
modelo en el mundo por:

• El conocimiento del potencial del subsuelo colombiano y el
logro de su aprovechamiento,

• La eficiencia y transparencia en la administración de
hidrocarburos y el trabajo conjunto con la industria y la
comunidad; y

• El profesionalismo de nuestro equipo, el alto nivel
tecnológico y la eficiencia y agilidad en procesos clave.

6. Resultados y análisis



6. Resultados y análisis
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Mapa de Procesos ANH
6. Resultados y análisis



Sistema de Gestión Integral y de Control ANH

6. Resultados y análisis



62%

38%

Género

Masculino Femenino

6%

18%

31%

29%

16%

Rango de edad

menos de 20 20 a 24 años

25 a 34 años 35 a 44 años

45 a 54 años mas de 55 años

Datos demográficos

6. Resultados y análisis

0%



35%

36%

11%

18% 0%

Años de antigüedad

menos de 2 años 2 a 5 años

6 a 9 años 10 a 14 años

15 a 19 años

11%
5%

51%

33%

Posición Laboral

Técnico Asistencial

Profesional Asesor

Datos demográficos
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22%

47%

31%

Proceso

Estratégico Misional Apoyo

Datos demográficos
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Tipo de cultura Actual Deseada Requerida

Clan 20 31 27

Adhocrática 18 23 25

Mercado 32 26 26

Jerarquizada 30 20 22

General

Gestión con 
flexibilidad

Preocupación y 
sensibilidad por los 
empleados

Filiación 
incondicional

Foco en aspectos 
externos

Flexibilidad

Innovación

Creatividad

Riesgos

Gestión centrada 
en aspectos 
internos

Control y 
estabilidad

Administración de 
eficiencia y control

Foco en el exterior

Control y 
estabilidad externa

Competitividad

Clan Adhocrática

Jerarquizada Mercado

0,0

10,0

20,0

30,0

40,0
CLAN

ADHOCRÁTICA

MERCADO

JERARQUIZAD
A

RESULTADO GENERAL

Actual Deseada Requerida
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Caracterización organizacional

Tipo de cultura Actual Deseada Requerida

Clan 22 31 27

Adhocrática 19 23 33

Mercado 36 27 32

Jerarquizada 23 19 8

Gran familia

La gente comparte 
con los demás

Dinámica y 
emprendedora

Jerarquizada, 
formalizada y 
estructurada

Con normas y 
procedimientos 
previamente 
definidos

Orientada a 
resultados 

Gente competitiva 
orientada a 
resultados

Clan Adhocrática

Jerarquizada Mercado

0,0

10,0

20,0

30,0

40,0
CLAN

ADHOCRÁTICA

MERCADO

JERARQUIZAD
A

Actual Deseada Requerida
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Tipo de cultura Actual Deseada Requerida

Clan 16 27 27

Adhocrática 15 26 30

Mercado 38 25 27

Jerarquizada 31 22 16

Liderazgo

Buen tutor

Consejero

Padre de todos

Emprendedor nato

Innovador

Tomador de riesgos

Coordinador

Organizador

Defensor de la 
eficiencia

Ejecutivo agresivo

Competitivo

Con orientación a 
resultados

Mercado

Clan Adhocrática

Jerarquizada 

0,0

10,0

20,0

30,0

40,0
CLAN

ADHOCRÁTICA

MERCADO

JERARQUIZADA

Actual Deseada Requerida
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Tipo de cultura Actual Deseada Requerida

Clan 23 35 35

Adhocrática 22 19 25

Mercado 30 26 18

Jerarquizada 25 20 22

Trabajo en equipo

Consenso

Participación

Iniciativa

Asunción de 
riesgos

Innovación

Singularidad

Seguridad en el 
empleo

Permanencia en el 
puesto

Poca 
incertidumbre

Competitividad 
agresiva 

Consecución de 
resultados

CLANClan Adhocrática

Jerarquizada Mercado

Estilo de dirección

0
5

10
15
20
25
30
35
CLAN

ADHOCRÁTICA

MERCADO

JERARQUIZADA

Actual Deseada Requerida
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Tipo de cultura Actual Deseada Requerida

Clan 17 29 15

Adhocrática 16 24 23

Mercado 32 30 33

Jerarquizada 35 17 29

Lealtad

Compromiso con
la empresa

Confianza mutua

Compromiso con 
la innovación

Cambio continuo

Respeto por las
normas

Cumplimiento con
la jerarquía

Agresividad

Espíritu ganador

Consecución de
objetivos

CLAN

Mercado

Clan Adhocrática

Jerarquizada 

Valores corporativos

0

10

20

30

40
CLAN

ADHOCRÁTICA

MERCADO

JERARQUIZADA

Actual Deseada
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Tipo de cultura Actual Deseada Requerida

Clan 19 30 21

Adhocrática 19 29 30

Mercado 30 19 27

Jerarquizada 32 22 22

Énfasis Estratégico

Desarrollo humano

Gran confianza

Mentalidad abierta

Participación

Dinamismo

Aceptación de retos

Aprender de los 
errores

Permanencia y 
estabilidad

Eficiencia y control

Funcionamiento 
fluido

Acciones 
competitivas

Logro de los 
objetivos agresivos

Vencer a la 
competencia

Clan Adhocrática

Jerarquizada Mercado

0
5

10
15
20
25
30
35
CLAN

ADHOCRÁTICA

MERCADO

JERARQUIZADA

Actual Deseada Requerida
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Criterios de éxito

Tipo de cultura Actual Deseada Requerida

Clan 22 34 33

Adhocrática 16 20 12

Mercado 24 27 22

Jerarquizada 38 19 33

Desarrollo 
humano

Trabajo en 
equipo

Compromiso por 
los trabajadores

Desarrollo de 
productos únicos 
y luminosos

Ser líder en 
productos e 
innovación

Eficiencia

Cumplimiento en 
el servicio

Programación de 
la producción

Penetración y 
participación en 
el mercado

Ser el número 
uno respecto a 
los competidores

CLANClan Adhocrática

Jerarquizada Mercado

0
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COMPARACIÓN POR DIMENSIONES
6. Resultados y análisis

Dimensión Actual Deseada Requerida

General Mercado Clan Clan

Caracterización Organizacional Mercado Clan Adhocrática

Liderazgo Mercado Clan Adhocrática

Estilo de dirección Mercado Clan Clan

Valores compartidos Jerarquizada Mercado Mercado

Énfasis estratégico Jerarquizada Clan Adhocrática

Criterios de éxito Jerarquizada Clan Clan/Jerarquizada

Fuente propia



Estilo de 
Dirección

Feedback y 
retroalimentación

Gestión del 
conocimiento y 
la innovación

Liderazgo 
organizacional

ESTRATEGIAS
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6. Resultados y análisis

Página web función pública FURAG 2018



1. Identificar la cultura organizacional es
fundamental para la toma de decisiones.

2. Gestionar adecuadamente la cultura
organizacional permite el fortalecimiento y
mejoramiento de los sistemas de gestión.

3. Se evidencia una brecha entre la cultura
actual de la ANH y los tipos de cultura que
favorecen la implementación y mejora de
sistemas de gestión.

4. Se deben desarrollar estrategias que
permitan brindar herramientas para
gestionar los cambios organizacionales, lo
que implica que las personas aprendan
nuevas experiencias, habilidades y
conocimientos.

7. Conclusiones



Planificar 
adecuadamente 
los cambios

Formar líderes que
incentiven a los equipos
de trabajo sobre la
importancia del cambio

La organización debe 
desarrollar 
mecanismos que le 
permita asumir y 
afrontar riesgos con 
asertividad y 
capacidad de avance.

Sensibilizar a los 
colaboradores sobre los 
valores 
organizacionales, 
estructura 
administrativa y 
estratégica
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