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Introducción 

 
 

Mantener un adecuado clima laboral en una organización es menos costoso que permitir que 

en ellas se constituyan entornos que generan alta rotación de personal, insatisfacción profesional y 

personal, baja productividad y discusiones entre los colaboradores, claramente la definición de un 

ambiente tóxico en todo su esplendor. 

 
Cada día cobra más relevancia hablar del colaborador como el activo más valioso que tienen 

las empresas, y por lo tanto los recursos disponibles alrededor tienen que estar en función de la 

valorización del colaborador, aumentando el talento humano. Conocer la percepción, o calificación, 

que de la empresa tienen los trabajadores, es el primer paso para gestionar este activo. 

 
Cuando conocemos que piensan los trabajadores, del trabajo y el ambiente en la empresa, 

podemos entender los factores que lo generan, el detalle de éstos y las estrategias que pudiéramos 

implementar para hacer de nuestra empresa el mejor lugar para trabajar. 

 
Esto es lo que buscamos con este trabajo, encontrar los puntos a mejorar (dimensiones) y 

proponer estrategias que permitan que el clima organizacional en Geodatum SAS sea el acorde para 

reducir la fricción entre los empleados por rumores, información errónea, agresiones verbales y 

rivalidad en las actividades; causas derivadas de la falta de sentido de pertenencia a un equipo. 
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Planteamiento del Problema 

 

 

 
 

Tema 

 
 

Clima organizacional 

 

 

 
Problema 

 

Las consecuencias de un mal clima laboral en las organizaciones traen consigo una serie de 

situaciones negativas como lo es la rotación de personal, baja productividad, incumplimientos en los 

objetivos y ausentismo (Ethics Global, 2019). Además, las situaciones más representativas y 

negativas en la empresa Geodatum SAS es trabajar en equipo, dado la ausencia de un buen clima 

organizacional presenta fricción entre los empleados por rumores, información errónea, agresiones 

verbales y rivalidad en las actividades. Estas causas pueden ser derivadas de la falta de sentido de 

pertenencia a un equipo. 

 
Revisando bibliografía en la investigación diagnóstico organizacional del Estado de 

Guanajuato por Paula Cristina Tabares Palacio y Mara López Rodríguez (2011), concluyen que el 

realizar un diagnóstico organizacional se convierte en la herramienta más eficiente que ayuda a 

identificar las fallas que impiden el desarrollo de las organizaciones, así mismo recoger información 

que ni la misma gerencia conoce. Un diagnóstico permite recolectar información necesaria para 

analizar y clasificar las empresas según sus falencias. En el Estado de Guanajuato México, las 

organizaciones presentan fallas en el clima organizacional debido a que una de las principales 

problemáticas es el desconocimiento que se presenta en el interior de las organizaciones y la ausencia 

de la planeación estratégica, por consiguiente, los empleados tienen una visión errada de la 

planeación estratégica, la organización y la cultura. 

 
Cervera (2012) realizó una tesis doctoral de educación en la Universidad Nacional Mayor de 

San Marcos (Lima-Perú) titulada “Liderazgo Transformacional del Director y su relación con el 
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clima organizacional en las Instituciones Educativas del Distrito de Los Olivos”, esta investigación 

fue de tipo correlacional, apoyados en una muestra de 171 docentes, por medio de encuesta y con el 

instrumento de cuestionario de Liderazgo Transformacional de Antuanet Chirinos, y un cuestionario 

de clima organizacional de Alpin y Croft. El principal objetivo del estudio, fue analizar las relaciones 

que pudieran existir entre el Liderazgo Transformacional y el Clima Organizacional en las 

instituciones educativas del distrito de Los Olivos, encontrando que existen relaciones significativas 

entre el liderazgo transformacional del director y el clima organizacional, en el que se ha señalado 

que el aspecto que más influye sobre el clima organizacional es el liderazgo transformacional. La 

investigación demostró que los líderes transformacionales fomentan relaciones cercanas con los 

subordinados, caracterizadas por una pequeña distancia de poder y por la consideración 

individualizada de las necesidades y capacidades de los miembros, de manera de ofrecer desafíos y 

recompensas motivantes. Estas relaciones son sostenidas por valores como la confianza, honestidad, 

apertura y cuidado mutuo y por la riqueza de la comunicación verbal entre líderes y miembros. 

Además, los líderes transformacionales comunican una visión a sus subordinados e incrementan el 

compromiso de éstos con la visión, mediante la calidad de las relaciones interpersonales. La apertura 

y la cercanía, serían un resultado de éstas y deberían tener un efecto sustancial en el clima percibido. 

(pag.103). 

 
 

Alves (2000), realizó una investigación acerca de: “liderazgo y clima organizacional” en una 

organización deportiva, en la Universidad Autónoma de Barcelona”, donde por medio de estudio 

exploratorio aporta que el éxito del buen clima organizacional está en que las personas responsables 

dentro de las empresas realicen un trabajo de liderazgo eficaz y que para esto se necesita flexibilidad 

en cada una de las situaciones que se desencadenan en la formación de equipos de trabajo. A su vez, 

Mendez (2015), en su estudio Clima organizacional en Empresas Colombianas 1980- 2014, crea el 

instrumento de medición del clima en las organizaciones colombianas denominado IMCOC. El cual 

se validó con un estudio en 176 empresas por medio de un cuestionario que consta de 45 preguntas, 

donde se analizan variables como: objetivos, cooperación, liderazgo, relaciones interpersonales, 

motivación, toma de decisiones y control, luego se analizó el comportamiento de dichas variables 

para determinar la forma como se ha presentado la percepción del clima organizacional en el tiempo 

y su relación con la cultura de la organización. 
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Para el actual proyecto de grado denominado “ Valoración del clima organizacional de la 

empresa Geodatum SAS, en el proyecto Autopista Conexión Pacífico 1” se pretende identificar el 

clima organizacional de la empresa Geodatum SAS prestadora de servicios geomáticos a nivel 

nacional, la cual parte de la idea de negocio del actual gerente, que con su profesión como topógrafo 

decide constituir la empresa en octubre de 2015 bajo sociedad simplificada, desde entonces la 

empresa presta los servicios en diferentes proyectos públicos y privados a lo largo de todo el país. 

 
Desde el año 2018 la empresa presta los servicios en el proyecto Autopista Conexión 

Pacífico 1, proyecto de infraestructura vial impulsado por el Gobierno Nacional; comprende la 

construcción, mantenimiento y operación de una nueva vía en doble calzada en el suroeste 

antioqueño con influencia directa en los municipios de Amagá, Titiribí, Venecia y Caldas, departamento 

de Antioquia. Este proyecto hace parte de las denominadas autopistas de cuarta generación (4G), el 

cual a través de una interconexión facilitarán la comunicación con el Eje Cafetero y el Pacífico 

Colombiano. Actualmente la empresa cuenta con 27 trabajadores en esta obra. Para cumplir con los 

objetivos en el proyecto Autopista Conexión Pacifico 1, desde el área administrativa el grupo de 

trabajo se compone de: Auxiliar administrativa, coordinador de topografía, dibujante y desde el área 

operativa se compone de cuadrillas (grupos de tres personas), cada uno con un cargo distinto; 

topógrafo, cadenero I y auxiliar de topografía, teniendo en este mismo orden el nivel jerárquico. 

A continuación, se presenta el organigrama de la organización (ver imagen 1). 
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Imagen 1 organigrama de la empresa Geodatum s.a.s 

Fuente tomado de empresa Geodatum s.a.s octubre 2021 

 

 

La empresa Geodatum SAS cumpliendo sus actividades laborales en trabajo en equipo se 

evidencia, inconformidades de unos para con otros en las comisiones, deteriorando la relación laboral 

y afectando las metas establecidas por la empresa para el cumplimiento de los objetivos estratégicos, 

generando problemas en la productividad debido a falta de buen trabajo en equipo. Los PQRS que 

hacen los trabajadores de la obra muestran la falta de trabajo en equipo y liderazgo de los 

encargados, descalificando la labor de los compañeros de trabajo; evidenciando que el clima 

organizacional de la empresa debe ser evaluados; además en reuniones de grupos primarios con los 

trabajadores se identifica que conocen las actividades y responsabilidades que realiza cada cargo, 

pero no se genera un engranaje en las labores, causando inconformidad y mala relación del grupo de 

trabajo. 

 
Geodatum SAS, no cuenta con herramientas para medir la productividad de cada equipo de 

trabajo en el proyecto Conexión Pacífico 1, por ende se realizan las actividades en el día a día y su 

prioridad en la entrega de resultados al cliente no permite la capacitación y/o socialización por parte 

de la empresa a los empleados del proyecto sobre el clima organizacional, evidenciando la falta de 
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estructuración del clima organizacional enfocado en las necesidades de la empresa en el proyecto 

Conexión Pacífico 1. 

 

 
 
Pregunta de investigación 

 
¿Cuáles son los factores que están afectando el clima organizacional que denotan las 

inconformidades que presentan los empleados de Geodatum SAS en el proyecto Conexión Pacífico 1, 

las cuales no les permite cumplir adecuadamente las funciones? 
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Objetivos 

 

 

 
Objetivo General 

 

 

 
Formular un plan de estrategias para mantener el clima organizacional con una 

metodología aplicada para el análisis del impacto y medición de la productividad en la 

empresa Geodatum SAS en el proyecto Autopistas Conexión Pacífico 1 

 

 

Objetivos Específicos 

 

Definir las dimensiones que impactan el clima organizacional en la empresa 

Geodatum SAS 

 
Diagnosticar el clima organizacional de la empresa Geodatum SAS en el proyecto 

Autopistas Conexión Pacífico 1 en el año 2022 

 
Interpretar las variables del clima organizacional apoyados en una herramienta que 

permita evaluar el clima laboral de la empresa Geodatum SAS en el proyecto 

Autopistas Conexión Pacífico 1. 
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Justificación 

 

 

 

La personalidad que posee cada empresa permite identificar el clima organizacional de cada 

una de ellas; también la influencia del ambiente de trabajo permite que los miembros de la empresa 

se identifiquen con unos valores y conductas y de esta forma se relacionan en su entorno laboral. Se 

expresa que uno de los objetivos principales del clima organizacional es favorecer las necesidades 

personales de los trabajadores, mejorar el estado emocional y productivo, convirtiéndose en un 

triángulo de beneficio, pues el trabajo es parte fundamental del ser humano, puesto que el 33% de la 

vida de una persona es ocupado en actividades laborales; en otras palabras las 24 horas diarias de 

vida las personas trabajan de 8 a 10 horas; por estos las empresas en las últimas décadas vienen 

preocupándose por la salud mental de los trabajadores y es aquí donde el clima organizacional 

influye en el estado motivacional del trabajador y este a su vez es influyente en él. 

 

 
Las empresas identifican que garantizar un clima organizacional adecuado permite mejorar el 

rendimiento de los trabajadores y los procesos productivos; llevando a las empresas a mejorar sus 

servicios y garantizando el cumplimiento de los objetivos organizacionales. El criterio del clima 

organizacional se debe al hecho de que la conducta de un trabajador no es efecto de los factores 

organizacionales que existen en la empresa, sino que depende del juicio que tenga el trabajador de 

estos factores; es decir, que los juicios son diversos en los trabajadores y esto va constituyendo un 

clima según lo direccione las directivas de cada organización. 

 

 
En algunas empresas la falta de un direccionamiento estratégico orientado al clima 

organizacional genera malestares emocionales en los empleados causando ausentismos, 

enfermedades laborales y rotación constante de los empleados que estos al no sentirse identificados 

con las políticas de la empresa y la forma de tratar los asuntos no laborales optan por cambiar de 

trabajo, decisiones que afectan toda la estructura y productividad de la organización. 
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Los procesos de Clima Organizacional (CO) si bien no se tienen estructurados en las 

empresas, si se tienen presentes en las necesidades de estas, a tal punto, que las empresas están 

buscando el mejoramiento continuo del trabajador enfocado en su bienestar, comprendiendo la 

necesidad de estructurar un adecuado clima organizacional que no solo aporte a la empresa, sino 

también en la vida cotidiana; es decir aportando bases para una adecuada socialización, que permite 

al trabajador interactuar de una forma acorde con su familia, empresa y sociedad. 

 

 
En este proyecto se pretende identificar si el clima organizacional de la empresa Geodatum 

SAS es propicio para la productividad que requiere la obra en el periodo del 2021 al 2022. Para esto 

se realiza el análisis por medio de una encuesta de clima organizacional, la cual permite conocer las 

falencias existentes en relación al CO y de esta manera emitir un plan de estrategias con los debidos 

comentarios, conclusiones y recomendaciones con la finalidad de que los directivos tengan en que 

sustentar la toma de decisiones oportunas y adecuadas. La realización de este diagnóstico de clima 

organizacional en la empresa Geodatum SAS, pretende aportar al componente del talento humano 

identificando la base para formular distintas estrategias y fortalecer las debilidades existentes en los 

trabajadores de la empresa y de esta manera maximizar los resultados. 
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Marco Teórico 

 

Clima Organizacional 

 

Conceptos de clima Organizacional 

Brunet (1987), define el clima organizacional como las percepciones del ambiente 

organizacional determinado por los valores, actitudes u opiniones personales de los empleados, y las 

variables resultantes como la satisfacción y la productividad. Sin embargo, Chiavenato (1990), por su 

parte, considera que el clima organizacional es el medio interno y la atmósfera de una organización. 

Algunos factores como la tecnología, las políticas, reglamentos, los estilos de liderazgo, la etapa de la 

vida del negocio, entre otros, son influyentes en las actitudes, en el desempeño laboral productividad 

de la organización. Por otra parte, Goncalves (2000), sustenta que el clima organizacional es un 

fenómeno interviniente que media entre los factores de la organización y las tendencias 

motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organización 

(productividad, satisfacción, rotación, etc.). 

 

 
A fin de comprender mejor el concepto de Clima Organizacional (CO), de acuerdo a lo escrito 

por Goncalves (2000), es necesario resaltar los siguientes elementos: el CO se refiere a las 

características del medio ambiente de trabajo. Estas características son percibidas directa o 

indirectamente por los trabajadores que se desempeñan en ese medio ambiente. También el CO tiene 

repercusiones en el comportamiento laboral; es decir que el CO es una variable interviniente que 

media entre los factores del sistema organizacional y el comportamiento individual. Pero estas 

características de la organización son relativamente permanentes en el tiempo; a su vez se diferencian 

de una organización a otra y de un departamento a otro dentro de una misma empresa. El CO junto 

con las estructuras y características organizacionales y los individuos que la componen, forman un 

sistema interdependiente altamente dinámico. 

 

 
Brunet en su libro El clima de Trabajo en la Organizaciones (2011), indica que el clima de 

una organización puede ser percibido por un individuo sin que esté consciente del papel y la 

existencia de los factores que lo componen, es así como resulta difícil medir el clima, puesto no se 
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sabe concretamente si el empleado lo evalúa en función de sus opiniones personales o de las 

características de la organización. Además, Toro Álvarez y Sanín Posada, en el libro Gestión de 

Clima de Organizacional, 2013, dicen: “la calidad de la vida de los trabajadores favorece el éxito y la 

permanencia de las organizaciones” (p. 11). Así mismo, conocer, monitorear e intervenir esta 

realidad del trabajo constituye una herramienta estratégica para la productividad en mercados cada 

vez más inestables e impredecibles (Salanova, 2009). 

 

 
Entre muchos indicadores posibles para conocer la Calidad de la Vida Laboral, el Clima 

Organizacional es uno de los más destacados, pues permite una aproximación fiel y específica a las 

percepciones que las personas tienen sobre la organización a la cual están vinculadas y acerca de 

diversas realidades del trabajo. Estas percepciones sobre diferentes atributos de la realidad laboral 

constituyen un elemento fundamental, no solo para la implementación de políticas de gestión de las 

personas, sino también, para el desarrollo estratégico de la organización (Cooper, Cartwright y 

Earley, 2001; Silva, 1996, Koys y DeCotiis, 1991; Schneider, 1990). 

 

 
Dentro de este proceso, los especialistas en gestión humana, pueden garantizar que las 

organizaciones desarrollen sus compromisos organizacionales y conductas sociales, estando en la 

capacidad de realizar una evaluación y análisis de las conductas que se presentan en las 

organizaciones ya sea para facilitar o impedir el compromiso por parte de los trabajadores en sus 

actividades laborales, comprometiéndose con el mejoramiento del comportamiento con sus 

compañeros de trabajo (Ruiz, 2010). 

 

 

Según la teoría, el clima organizacional conjuga una serie de factores que permiten que la 

organización brinde un ambiente sano a sus empleados garantizando el cumplimiento de los objetivos 

organizacionales. El clima organizacional puede ser medido en las empresas por medio de diferentes 

herramientas metodológicas, una de ellas es el Instrumento de Medición de Clima Organizacional 

Colombiano (IMCOC); que evalúa siete (7) dimensiones que a continuación se relacionan: 
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Dimensión: Objetivo 

Burgoa y Gonzalo (2010) de la universidad Católica Boliviana, de San Pablo Bolivia; definen 

los objetivos como los alcanzados por las empresas por medio de estrategias que se enfocan en estos 

y que al momento de estructurarlos tiene un alto grado de dificultad; porque son acciones que para 

formularlos requieren de análisis, y para ejecutarlos demandan de esfuerzo. Las estrategias ejecutadas 

para el cumplimiento de los objetivos hacen referencia al alto nivel de la empresa, las cuales se 

desarrollan en todos los niveles de la empresa. Para estos autores es importante no confundir el 

concepto de metas con objetivos; es decir manifiestan que toda empresa tiene por lo menos tres 

objetivos definidos y que las metas son los subconjuntos de los objetivos; en otras palabras, lo que 

quieren expresar es que las metas son normas cuantitativas y los objetivos son cualitativos y 

cuantitativos a la vez. 

 

 
Dimensión: Cooperación 

De acuerdo a Fernández da Silva (2005), la cooperación permite nuevas estrategias 

empresariales, las cuales permiten ya sean a las pequeñas o grandes empresas la expansión y formación 

de redes económicas, nuevos tipos de diálogos, y acompañamiento entre las personas en sus actividades 

laborales. Desde este mismo enfoque Bialakowsky, Robledo, Grima, Rosendo y Costa (2004), 

expresan que la nueva cultura laboral es producto de los cambios en los procesos de trabajo que por 

medio de la cooperación ha permitido diluir las jerarquías y mejorar la calidad laboral de los 

trabajadores. Consideran la cooperación como un concepto fundamental en las empresas, para el 

mejoramiento continuo. En todo contexto histórico los procesos productivos capitalistas necesitaron 

de la cooperación como fuerza productiva esencial para el desarrollo. 

 

 
 

Dimensión: Liderazgo 

Se ha realizado una búsqueda de literatura para intentar puntualizar sobre el concepto de 

liderazgo. Chelladurai (1984), describe el liderazgo como un “proceso comportamental que intenta 

influenciar a los individuos y los grupos con la finalidad de que se consigan unos objetivos 

determinados” (p. 321). Gómez (2002), dice que “el liderazgo es la capacidad de influir en un grupo 

para que se logren las metas” (p. 61). 

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S2215910X14700266#bib0165
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También autores como Davis y Newstrom (2003), han definido el liderazgo como “el proceso 

de lograr influir sobre los demás con trabajo en equipo, con el propósito de que trabajen con 

entusiasmo en el logro de sus objetivos” (p. 117-125). Por último, podemos encontrar en Payeras 

(2004), en su libro Coaching y Liderazgo: Para directivos interesados en incrementar sus resultados, 

que define el liderazgo como un “grupo de formas de comportamiento que el líder usa como 

herramienta para influir sobre el actuar de los individuos y equipos” (p. 188) 

 

 

Dimensión: Toma de decisiones 

 
Cuando hablamos de decisiones debemos también pensar en el contexto que la origina, puesto 

que influye las situaciones, las circunstancias, las metas, los propósitos y los resultados esperados. Al 

respecto, dice Marina (2005), que “La valentía, la decisión, el ánimo forman parte de la inteligencia 

humana” (p. 43), y como tales dependen las características de cada individuo. Diversos estudios y 

posturas académicas han tratado de encontrar un consenso en la definición de la toma de decisiones, 

el más aceptado es “un proceso amplio que puede incluir tanto la evaluación de las alternativas, al 

juicio, como la elección de una de ellas” (Artieta y González, 1998, p. 367). Podemos entonces decir 

que, la toma de decisiones demuestra la capacidad cognitiva para elegir; que incluye entre otras 

cosas: investigación, categorización, posibilidades, construcción de alternativas y decisión. Así las 

cosas, cuando hablamos de toma de decisiones podemos decir que es un proceso consciente que 

combina tanto análisis de información, comparación de alternativas, valoración de las diversas 

opciones y, por último, la toma de la decisión. 

 

 

Dimensión: Relaciones Interpersonales 

 
Arenas, Ripoll y Yáñez (2010), dicen que, “considerando el alto consenso existente sobre una 

alta fragilidad de los vínculos sociales en la sociedad el construir relaciones interpersonales en las 

organizaciones en un contexto de alta complejidad, cambio e incertidumbre es un alto desafío” (p. 193). 

Estos autores dejan de manera visible la dificultad que se presenta en la construcción de relaciones en 

el entorno personal de la gente. Características como el contexto social en el que se desenvuelven, 
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particularidades personales e ideológicas, y otras, hacen que se dificulte esa interacción entre las 

personas. Debido a lo anterior, una relación positiva o negativa tiene gran impacto en la conducta y 

también en la satisfacción laboral. Sachau (2007), citado por Arenas y otros (2010), afirma que estas 

dos variables (conducta y satisfacción laboral) han sido controvertidas dentro de los estudios de la 

Psicología Organizacional. 

 

 

 
La situación no es diferente en el ámbito de las empresas, pues no es fácil para algunas personas 

generar vínculos con sus compañeros e incluso con sus jefes. Cuando se detiene a analizar este entorno 

empresarial, algunas conclusiones que se pueden observar es que no hay establecido canales adecuados 

para la comunicación; además Arenas, Ripoll y Yañez (2010), manifiestan que el debilitamiento de las 

relaciones interpersonales se puede relacionar a que imperan intereses individuales y de alta 

desconfianza social. Aquellas relaciones que se construyen en el trabajo van generando un impacto 

significativo en la productividad y por su puesto en el comportamiento de cada empleado. Pozo, 

Alonso, Morillejo, Hernández y Martos (2005), afirman que “las variables que se ligan a las relaciones 

interpersonales negativas, (conflicto con superiores, compañeros, apoyo social y reciprocidad), han 

generado una literatura bastante amplia donde dan cuenta y pueden predecir no solo la satisfacción 

laboral o el bienestar de los empleados, sino también la relación que hay con la estructura 

organizacional y la afectación en el desempeño de los trabajadores que se ve reflejado en los objetivos 

de la empresa” (p.254). También, Delgado (2014), dice que “el clima organizacional involucra aspectos 

intralaborales, extralaborales e individuales en una relación dinámica entre percepciones y 

experiencias, que influyen en el desempeño de los trabajadores” (p. 17). 

 

 

 
Dimensión: Motivación 

 
Para Abraham Maslow (1991) En el libro motivación y personalidad, la motivación está 

relacionada con el impulso que tiene el ser humano para satisfacer sus necesidades, estas cinco (5) 

necesidades el autor las clasifica en una pirámide (Imagen 2). por otra parte, Garcia, Londoño y Ortiz 

(2016), hablan de la motivación como un elemento esencial, que permite a las personas realizar una 

acción y a su vez cumplir los objetivos propuestos, los cuales se realizan influenciados por los 
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factores internos tales como afiliación, logro y poder; y sus factores externos como lo son 

supervisión, grupo de trabajo, contenido, salario y promoción; llevando a los trabajadores a un grado 

alto de compromiso y a la gerencia. Las empresas hoy día tienen claro que la motivación les permite 

un mejor desempeño laboral y social. Para Chiavenato (2001) la motivación es el resultado de la 

persona y la situación que lo rodea, es decir, que de acuerdo a la situación en la que se encuentre el 

individuo y de cómo la vive, hay una interacción entre él y la situación que lo motivará o no y 

Newstrom (2007) agrega que es la unión de muchas fuerzas internas y externas, que le permiten a un 

actor elegir y conducir sus acciones de una manera determinada. 

 

 

 
Dimensión: Control (evaluación del desempeño) 

 
Amorós (2007), expresa que: 

 
“podemos considerar como un procedimiento estructural y sistemático para medir, 

evaluar e influir sobre los atributos, comportamientos y resultados relacionados con el trabajo, 

así́ como el grado de ausentismo, con el fin de descubrir en qué medida es productivo el 

empleado y si podrá mejorar su rendimiento futuro, que permite implantar nuevas políticas de 

compensación, mejora el desempeño, ayuda a tomar decisiones de ascensos o de ubicación, 

permite determinar si existe la necesidad de volver a capacitar, detectar errores en el diseño del 

puesto y ayuda a observar si existen problemas personales que afecten a la persona en el 

desempeño del cargo” (p. 171). 
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Imagen 2 Método de evaluación Clima Organizacional 

 
Fuente Elaboración Propia 
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Metodología 

 

 

Teniendo en cuenta la problemática de la empresa Geodatum SAS, se realizó un estudio que 

ayuda a conocer el clima organizacional de la empresa mediante una investigación de tipo 

cuantitativo deductivo, basado en la recolección de lo información a través de encuesta y realizando 

análisis de la misma, utilizando la herramienta IMCOC (instrumento para medir clima en las 

organizaciones colombianas) la cual ha sido aplicado en unas 176 empresas colombianas en el 

periodo de 1980 a 2004 (Mendez 2006, pág. 85), con la cual se recolecta información de algunas 

dimensiones o variables, que son medidas bajo una escala likert de 7 ítems, de la cual se realizará un 

promedio aritmético por cada pregunta con respuesta y por cada dimensión se saca promedio 

ponderado. Este instrumento fue aplicado a un total de 27 trabajadores de la empresa Geodatum 

SAS, que conforman las diferentes áreas como se puede observar en la imagen 2. 

 

 

 

 
Imagen 3 Cargos y cantidad de trabajadores de la empresa 

 
Fuente tomado de base de datos Geodatum S.A.S 
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En la encuesta se redacta la autorización y/o consentimiento que dice: 

 
Nota Confidencialidad de la Información: durante y después de la recolección y 

análisis de la información se mantendrá su anonimato, los archivos con información se 

custodiarán de manera confidencial, esta información será manejada exclusivamente por 

estudiantes de la especialización en Talento Humano de la Universidad Católica Luis 

Amigó. En caso de publicarse los resultados, se hará de manera general y no particular. 

No existe ningún riesgo físico, mental o laboral al participar en la investigación. A 

continuación, se relaciona el gráfico de autorización de manejo de la información; donde 

se evidencia que el 96.3% de la población encuestada acepta el manejo de la información. 

 

 

 

 
 

 

 
Imagen 4 Gráfica de Autorización manejo de la información Habeas Data 

 
Fuente tomado de los resultados de la Evaluación de Clima Organizacional 
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El instrumento de medición de clima organizacional seleccionado fue el IMCOC (Instrumento 

para Medir Clima en Organizaciones Colombianas), desarrollado el año 1980 por el profesor doctor 

Carlos Eduardo Méndez Álvarez de la Universidad del Rosario. Este instrumento consta de siete (7) 

dimensiones y cuarenta y cinco (45) preguntas. 

Una vez ejecutada y revisada la encuesta nos permite cuantificar en una escala de Likert de 

siete (7) opciones; donde las respuestas 5, 6, 7, detallan un clima organizacional favorable, las 

respuestas 4 se describe como el clima organizacional neutro y las respuestas 1,2,3, como un 

clima organizacional desfavorable. 
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Imagen 5 Tabla de dimensiones, preguntas. 

 
Fuente propia. 
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Etapas Metodológicas: 

 

 
Etapa 1: autorización: se contactó la empresa, se socializa la intención del trabajo y se 

obtiene la autorización de aplicación de instrumento. 

 

 
Etapa 2: adaptación de la encuesta: se revisa detalladamente el instrumento y se adapta 

las preguntas a la empresa a impactar construyendo un google forms 

 

 
Etapa 3: autorización uso de herramienta: se realiza solicitud de autorización al Doctor 

Méndez, autor del instrumento IMCOC 

 

 
Etapa 4: socialización del instrumento a los encuestados: se socializa el estudio de 

clima organizacional por medio de un video a todos los empleados que darán respuesta a la 

encuesta 

 

 
Etapa 5: Aplicación del instrumento: por medio de una encuesta en google forms 

 

 
 

Etapa 6: Tabulación y análisis de los datos. 
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Capítulo 1: Definición de las dimensiones que impactan el clima organizacional en la empresa 

Geodatum SAS 

 

 
Basados en el instrumento de medición de clima organizacional IMCOC (Instrumento para 

Medir Clima en Organizaciones Colombianas), se identifican las dimensiones que se deben evaluar 

para identificar el clima organizacional en las empresas, las cuales son: 

 

 
1. Dimensión objetivo: define el conocimiento de la misión, visión, objetivos y 

funcionamiento de la empresa, que tienen los colaboradores. (preguntas de la 1.1. a la 

1.3.) 

 

 
2. Dimensión Cooperación: hace referencia al cumplimiento de los objetivos de la 

empresa y al trabajo en equipo de los trabajadores. (Preguntas de la 2.1. a la 2.10.) 

 

 
3. Dimensión Liderazgo: se refiere a la apreciación que tienen los empleados sobre el 

estilo de dirección y revisión del grupo. (Preguntas de la 3.1 a la 3.9) 

 

 
4. Dimensión Toma de Decisiones: percibe el estilo de liderazgo y metodología de 

participación en las decisiones de la empresa. (Preguntas desde la 4.1. a la 4.4.) 

 

 
5. Dimensión Relaciones interpersonales: se refiere a la relación con los jefes, pares y 

personas a cargo, a la comunicación y al factor de motivación. (Preguntas desde la 5.1. 

a la 5.6.) 

 

 
6. Dimensión Motivación: hace referencia al liderazgo de los encargados y las funciones 

directivas. (Preguntas desde la 6.1. a la 6.7.) 

 

 
7. Dimensión Control: permite observar el cumplimiento de los objetivos propuestos de 

acuerdo al trabajo realizado en determinado tiempo. (Preguntas 7.1. a la 7.6.) 
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Estas dimensiones fueron las que se evaluaron en la empresa, por medio del instrumento de 

medición IMCOC. Estas dimensiones permiten identificar el clima organizacional en el proyecto. 
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Capítulo 2: Diagnóstico del clima organizacional de la empresa Geodatum SAS en el proyecto 

Autopistas Conexión Pacífico 1 en el año 2022 

 

Una vez implementada la encuesta a los trabajadores, se obtuvieron los siguientes resultados: 

 
 

1. Dimensión objetivo: 
 

 
Imagen 6 Gráfica pregunta 1.1. Dimensión Objetivo 

 
Fuente tomado de los resultados de la Evaluación de Clima Organizacional 

 

 

Imagen 7 Gráfica pregunta 1.2. Dimensión Objetivo 

 
Fuente tomado de los resultados de la Evaluación de Clima Organizacional 
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Imagen 8 Gráfica pregunta 1.3. Dimensión Objetivo 

 
Fuente tomado de los resultados de la Evaluación de Clima Organizacional 

 

 

 

 

 

2. Dimensión Cooperación: 
 

 
Imagen 9 Gráfica pregunta 2.1. Dimensión Cooperación 

 
Fuente tomado de los resultados de la Evaluación de Clima Organizacional 
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Imagen 10 Gráfica pregunta 2.2. Dimensión Cooperación 

 
Fuente tomado de los resultados de la Evaluación de Clima Organizacional 

 
 

 
Imagen 11 Gráfica pregunta 2.3. Dimensión Cooperación 

 
Fuente tomado de los resultados de la Evaluación de Clima Organizacional 
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Imagen 12 Gráfica pregunta 2.4. Dimensión Cooperación 

 
Fuente tomado de los resultados de la Evaluación de Clima Organizacional 

 

 
 

 
Imagen 13 Gráfica pregunta 2.5. Dimensión Cooperación 

 
Fuente tomado de los resultados de la Evaluación de Clima Organizacional 
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Imagen 14 Gráfica pregunta 2.6. Dimensión Cooperación 

 
Fuente tomado de los resultados de la Evaluación de Clima Organizacional 

 
 

 
Imagen 15 Gráfica pregunta 2.7. Dimensión Cooperación 

 
Fuente tomado de los resultados de la Evaluación de Clima Organizacional 
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Imagen 16 Gráfica pregunta 2.8. Dimensión Cooperación 

 
Fuente tomado de los resultados de la Evaluación de Clima Organizacional 

 

 
Imagen 17 Gráfica pregunta 2.9. Dimensión Cooperación 

 
Fuente tomado de los resultados de la Evaluación de Clima Organizacional 
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Imagen 18 Gráfica pregunta 2.10. Dimensión Cooperación 

 
Fuente tomado de los resultados de la Evaluación de Clima Organizacional 

 

 

 

 

 

 

 

3. Dimensión: Liderazgo 

 

 
Imagen 19 Gráfica pregunta 3.1. Dimensión Liderazgo 

 
Fuente tomado de los resultados de la Evaluación de Clima Organizacional 



Proyecto para optar al título de Especialista en Gerencia del Talento Humano 

33 

 

 

 

 

 

Imagen 20 Gráfica pregunta 3.2. Dimensión Liderazgo 

 
Fuente tomado de los resultados de la Evaluación de Clima Organizacional 

 

 
Imagen 21 Gráfica pregunta 3.3. Dimensión Liderazgo 

 
Fuente tomado de los resultados de la Evaluación de Clima Organizacional 
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Imagen 22 Gráfica pregunta 3.4. Dimensión Liderazgo 

 
Fuente tomado de los resultados de la Evaluación de Clima Organizacional 

 
 

 
 

Imagen 23 Gráfica pregunta 3.5. Dimensión Liderazgo 

 
Fuente tomado de los resultados de la Evaluación de Clima Organizacional 
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Imagen 24 Gráfica pregunta 3.6. Dimensión Liderazgo 

 
Fuente tomado de los resultados de la Evaluación de Clima Organizacional 

 

 

Imagen 25 Gráfica pregunta 3.7. Dimensión Liderazgo 

 
Fuente tomado de los resultados de la Evaluación de Clima Organizacional 
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Imagen 26 Gráfica pregunta 3.8. Dimensión Liderazgo 

 
Fuente tomado de los resultados de la Evaluación de Clima Organizacional 

 

 
 

Imagen 27 Gráfica pregunta 3.9. Dimensión Liderazgo 

 
Fuente tomado de los resultados de la Evaluación de Clima Organizacional 
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4. Dimensión: Toma de decisiones 
 
 

 
Imagen 28 Gráfica pregunta 4.1. Dimensión Toma de Decisiones 

 
Fuente tomado de los resultados de la Evaluación de Clima Organizacional 

 

 
Imagen 29 Gráfica pregunta 4.2. Dimensión Toma de Decisiones 

 
Fuente tomado de los resultados de la Evaluación de Clima Organizacional 
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Imagen 30 Gráfica pregunta 4.3. Dimensión Toma de Decisiones 

 
Fuente tomado de los resultados de la Evaluación de Clima Organizacional 

 

 
Imagen 31 Gráfica pregunta 4.4. Dimensión Toma de Decisiones 

 
Fuente tomado de los resultados de la Evaluación de Clima Organizacional 
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5. Dimensión Relaciones Interpersonales 

 

 
Imagen 32 Gráfica pregunta 5.1. Dimensión Relaciones Personales 

 
Fuente tomado de los resultados de la Evaluación de Clima Organizacional 

 

 

 
 

 
Imagen 33 Gráfica pregunta 5.2. Dimensión Relaciones Personales 

 
Fuente tomado de los resultados de la Evaluación de Clima Organizacional 
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Imagen 34 Gráfica pregunta 5.3. Dimensión Relaciones Personales 

 
Fuente tomado de los resultados de la Evaluación de Clima Organizacional 

 

 

 
 

 
Imagen 35 Gráfica pregunta 5.4. Dimensión Relaciones Personales 

 
Fuente tomado de los resultados de la Evaluación de Clima Organizacional 
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Imagen 36 Gráfica pregunta 5.5. Dimensión Relaciones Personales 

 
Fuente tomado de los resultados de la Evaluación de Clima Organizacional 

 

 

 
 

 
Imagen 37 Gráfica pregunta 5.6. Dimensión Relaciones Personales 

 
Fuente tomado de los resultados de la Evaluación de Clima Organizacional 
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6. Dimensión Motivación 
 
 

 
Imagen 38 Gráfica pregunta 6.1. Dimensión Motivación 

 
Fuente tomado de los resultados de la Evaluación de Clima Organizacional 

 

 
Imagen 39 Gráfica pregunta 6.2. Dimensión Motivación 

 
Fuente tomado de los resultados de la Evaluación de Clima Organizacional 
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Imagen 40 Gráfica pregunta 6.3. Dimensión Motivación 

 
Fuente tomado de los resultados de la Evaluación de Clima Organizacional 

 
 

 
Imagen 41 Gráfica pregunta 6.4. Dimensión Motivación 

 
Fuente tomado de los resultados de la Evaluación de Clima Organizacional 
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Imagen 42 Gráfica pregunta 6.5. Dimensión Motivación 

 
Fuente tomado de los resultados de la Evaluación de Clima Organizacional 

 

 
Imagen 43 Gráfica pregunta 6.6. Dimensión Motivación 

 
Fuente tomado de los resultados de la Evaluación de Clima Organizacional 
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Imagen 44 Gráfica pregunta 6.7. Dimensión Motivación 

 
Fuente tomado de los resultados de la Evaluación de Clima Organizacional 

 

 

 

 

 

 

 

7. Dimensión Control 

 

 
Imagen 45 Gráfica pregunta 7.1. Dimensión Control 

 
Fuente tomado de los resultados de la Evaluación de Clima Organizacional 
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Imagen 46 Gráfica pregunta 7.2. Dimensión Control 

 
Fuente tomado de los resultados de la Evaluación de Clima Organizacional 

 

 
Imagen 47 Gráfica pregunta 7.3. Dimensión Control 

 
Fuente tomado de los resultados de la Evaluación de Clima Organizacional 
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Imagen 48 Gráfica pregunta 7.4. Dimensión Control 

 
Fuente tomado de los resultados de la Evaluación de Clima Organizacional 

 

 
Imagen 49 Gráfica pregunta 7.5. Dimensión Control 

 
Fuente tomado de los resultados de la Evaluación de Clima Organizacional 
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Imagen 50 Gráfica pregunta 7.6. Dimensión Control 

 
Fuente tomado de los resultados de la Evaluación de Clima Organizacional 
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De acuerdo a la herramienta IMCOC con la que se evaluó el clima laboral de la empresa Geodatum 

SAS en el proyecto Autopistas Conexión Pacífico 1 se obtuvieron los siguientes resultados por 

dimensión. 

 
 

 
Imagen 51 Ponderado de Resultados Encuesta IMCOC 

Fuente tomado de los resultados de la Evaluación de Clima Organizacional 
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Capítulo 3: Interpretación de las variables del clima organizacional. 

 

 
La dimensión objetivo tuvo 6.2 de favorabilidad. Los colaboradores conocen la misión, visión, 

objetivos por medio de los procesos de inducción y reinducción que realiza la empresa desde el área 

de Gestión Humana y SGSST al personal que ingresa a laborar y periódicamente; así mismo el 

coordinador de topografía o topógrafo de oficina lidera las comisiones a cargo para dar cumplimiento 

a los objetivos propuestos. 

 

La dimensión cooperación obtuvo una calificación de 4.6 neutra, mostrando el interés de los 

trabajadores por realizar las funciones dadas a cada cargo y la confianza para pedir ayuda a sus 

compañeros, pero se hace carente los espacios de compartir y realizar actividades de ocio entre los 

compañeros de trabajo, liderados por la empresa. 

 

 
Por otra parte, la variable liderazgo arrojó una percepción favorable con un valor promedio de 

5.8, en primera instancia se observa que con mucha frecuencia los colaboradores de la empresa 

comentan con sus respectivos jefes aquellos problemas que no pueden solucionar. Esto en parte 

obedece a las normas internas de funcionamiento que aplican para todas las cuadrillas. 

 
Respecto a la dimensión toma de decisiones, registra neutra con un promedio de 4.5 ya que 

aún se tiene mucha dependencia por parte de los colaboradores hacia los jefes, los colaboradores no 

toman decisiones que afecten la operación de la empresa, pero si les gustaría participar más en la 

toma de esas decisiones. 

 
Las relaciones interpersonales en la organización son favorables; la calificación obtenida fue 

de 5.8. Se tiene un buen relacionamiento entre compañeros y jefes, los directores y sobre todo la 

gerencia están dispuestos a escuchar a sus colaboradores y comunicar de manera correcta las 

instrucciones. 
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La dimensión motivación obtuvo una percepción favorable con un valor promedio de 5.4. Se 

evidencia que los colaboradores se sienten a gusto en el rol que desempeñan, es importante para sus 

vidas trabajar en la empresa, están conformes con los salarios devengados. 

 
Finalmente, la dimensión control tuvo una calificación promedio favorable de 5.6. Se observa 

que los colaboradores están de acuerdo con la forma como se realizan los seguimientos, considerando 

que es un seguimiento oportuno y de forma adecuada por parte de sus jefes inmediatos. 

 
Al revisar cada uno de los resultados ponderados por cada dimensión y siguiendo la 

metodología del IMCOC (instrumento para medir clima en las organizaciones colombianas) se puede 

indicar que la empresa Geodatum SAS tiene un clima laboral favorable con una calificación de 5,4 
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Propuesta Plan de Gestión del Clima Organizacional de la Empresa Geodatum SAS, en el 

Proyecto Autopista Conexión Pacifico 1 

 

 
Se plantean a continuación unas tácticas, que han sido diseñadas bajo la mirada del menor 

costo posible pero cuya repercusión sea la más alta posible con esta inversión. El objetivo es que la 

implementación por parte de la empresa sea rápida, no costosa y eficiente. 

 

 
Se quiso desagregar las estrategias por dimensiones, dándole la posibilidad a la gerencia de 

iniciar por la dimensión que considere, Se recomiendo iniciar por aquellas que obtuvieron la 

calificación más baja, tipo modular a demanda. También es importante mencionar que una estrategia 

no es requisito de otra o que pueden ejecutarse varias estrategias al tiempo; sin embargo, la 

recomendación es ir implementando una estrategia a la vez para poder visualizar de manera más fácil 

el impacto de la aplicación de la estrategia. 

 

 
En conjunto las estrategias tienen una duración de 12 meses, e instamos al área de gestión 

humana, que una vez aplicadas, realice de nuevo la medición del clima organizacional. 

 

 
A continuación, se expone el detalle de las estrategias: 

 

 
 

Dimensión objetivo: Si bien hemos encontrado que para esta dimensión el conocimiento que 

tienen los colaboradores es aceptable, lo que buscamos para esta dimensión es llegar al nivel 

máximo, permitiéndoles ser embajadores de la empresa, es por esto que proponemos la siguiente 

estrategia: 
 

Estrategia Duración Responsable Costo 

Inducción/Reinducción 

usando gamificación 

6 meses Dirección 

administrativa 

5.000.000 
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Dimensión Cooperación: Como hemos visto que esta dimensión es una de las más bajas 

calificadas, el objetivo es alcanzar un nivel favorable; aquel que permita que la cooperación sea 

aquella que requiere Geodatum. Proponemos para lo anterior: 

 

Estrategia Duración Responsable Costo 

Geodatum nos une (un 

bono para un asado de 

cada cuadrilla) 

8 meses RRHH 1.000.000 

Aniversario Geodatum 1 día Dirección 

administrativa 

3.000.000 

Celebración de 

cumpleaños 

11 meses RRHH 1.350.000 (50.000 por 

trabajador) 

 
 

Dimensión Liderazgo: El liderazgo encontrando es calificado de manera favorable, pero 

conociendo que es el liderazgo quien engrana toda la misión e impulsa a que cada colaborador logre 

su potencial, pretendemos llevar esta dimensión a la calificación de 10/10, proponiendo las siguientes 

estrategias: 

 

Estrategia Duración Responsable Costo 

Liderándome 3 meses RRHH 200.000 

Actualización y 

Socialización de 

perfiles 

3 meses Dirección 

administrativa 

0 

 
 

Dimensión toma de decisiones: En nuestra encuesta es notable la percepción no tan positiva 

que tienen los colaboradores al respecto del proceso de toma de decisiones, así que nos proponemos 

llevar a cabo las siguientes estrategias para que la calificación suba a favorable: 

 

Estrategia Duración Responsable Costo 

Liderándome 3 meses RRHH 200.000 

la ruta de la decisión 3 meses RRHH 200.000 
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Dimensión relaciones interpersonales: Si bien en Geodatum la camaradería es un reflejo de 

las relaciones que se han venido construyendo entre los colaboradores, nuestro propósito es que estas 

relaciones sean inmejorables, para lo cual proponemos las siguientes estrategias: 

 

Estrategia Duración Responsable Costo 

GeoVoz 7 meses RRHH 100.000 

Construyendo nuestro 

camino: vivamos el 

objetivo estratégico del 

mes 

12 meses RRHH 960.000, 80.000 por 

mes 

 
 

Dimensión motivación: Geodatum desde su constitución se ha esmerado por retener el mejor 

talento usando como herramienta principal la motivación, expone la directora administrativa, sin 

embargo, a través de la siguiente estrategia, queremos proponerles un motivador más potente, a la luz 

de nuestra expertise como profesionales de la gestión del talento humano: 

 

Estrategia Duración Responsable Costo 

Mejorandome: planes 

de desarrollo y/o 

formación 

11 meses RRHH y Dirección 

administrativa 

10.000.000 

 
 

Dimensión control: Geodatum a pesar de su poco tiempo en el mercado, tiene procesos muy 

bien definidos que permiten que cada colaborador sepa el paso a paso sobre el cual actuar, así que 

nuestra propuesta va enfocada a implementar una cultura que entregue a los colaboradores la 

posibilidad de aprender y mejorar cada día. Proponemos estas dos estrategias: 

 

Estrategia Duración Responsable Costo 

cultura feedback 12 meses RRHH 100.000 

Evaluación de 

desempeño 

6 meses RRHH 0 
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Conclusiones 

 

 
1. La empresa Geodatum SAS, presenta un clima organizacional favorable, basado en el 

resultado obtenido de la ponderación de las dimensiones aplicadas en la encuesta el cual 

arrojó una calificación de 5.4; identificando que, para su tiempo de creación, muestra un 

clima organizacional acorde a su crecimiento y desempeño de sus trabajadores, lo cual le 

permite cumplir con su propuesta de valor al mercado. 

 

 
2. El clima organizacional influye sobre las actitudes y conductas, dado que la metodología y 

perfiles de los trabajadores afectan las dimensiones cooperación y toma de decisiones, siendo 

calificadas como las más bajas; puesto que los trabajadores no han desarrollado un perfil de 

iniciativa, que tiene la variable de la personalidad (preferencias, normas, valores, necesidades 

y expectativas), como también los de la situación laboral y de la organización (de su 

estructura, procesos y de sus propiedades). 

 

 
3. Se evidencia que Geodatum SAS ha trabajado en construir un clima organizacional adecuado, 

con lo que los colaboradores han mostrado un comportamiento de agradecimiento y orgullo 

con la empresa, reflejo de un clima organizacional que involucra las necesidades humanas, 

motivacionales y de satisfacción laboral. Estos resultados crean pertenencia y aceptación, que 

se corrobora en el trabajo diario y la manera como el trabajador percibe la empresa. 
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Recomendaciones 

 

 
1. La Gerencia debe reconocer el impacto de fomentar actividades de esparcimiento no laboral 

entre los trabajadores, por lo cual es imperativo que se incluya dentro de la planeación 

estratégica actividades para el cumplimiento de esta recomendación. Esto permitirá generar 

vínculos de confianza entre cada uno de ellos y de esta forma impactar la mejora del 

desempeño propio y a su vez del de cada área. 

 

 
2. La empresa debe buscar estrategias que motiven a los trabajadores desde el plan de 

crecimiento laboral y personal, para que el trabajador se sienta motivado y comprometido, lo 

cual ocurre en la medida en que se satisfagan sus necesidades. Por otra parte, para alcanzar 

los objetivos y metas deseados resulta indispensable mantener una información efectiva. 

 

 
3. El clima organizacional debe ser un mandato prioritario para el área de gestión humana, por 

lo tanto, se recomienda realizar una reestructuración organizacional, donde el área de gestión 

humana haga parte de los procesos core de la organización, y aporte a la planeación 

estratégica como un potencializador de ella, consiguiendo así el cumplimiento del objetivo 

superior de la organización con miras al capitalismo consciente al cual todas las empresas 

deben aspirar. 
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