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Introduccion

Mantener un adecuado clima laboral en una organizacidn es menos costoso que permitir que
en ellas se constituyan entornos que generan alta rotacion de personal, insatisfaccion profesional y
personal, baja productividad y discusiones entre los colaboradores, claramente la definicion de un
ambiente toxico en todo su esplendor.

Cada dia cobra mas relevancia hablar del colaborador como el activo més valioso que tienen
las empresas, y por lo tanto los recursos disponibles alrededor tienen que estar en funcién de la
valorizacion del colaborador, aumentando el talento humano. Conocer la percepcion, o calificacion,

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 friccidn entre los empleados por rumores, informacion erronea, 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 rotacion de personal, baja productividad, incumplimientos en los
objetivos y ausentismo (Ethics Global, 2019). Ademas, las situaciones mas representativas y
negativas en la empresa Geodatum SAS es trabajar en equipo, dado la ausencia de un buen clima
organizacional presenta friccion entre los empleados por rumores, informacion errénea, agresiones
verbales y rivalidad en las actividades. Estas causas pueden ser derivadas de la falta de sentido de

pertenencia a un equipo.

Revisando bibliografia en la investigacion diagndstico organizacional del Estado de
Guanajuato por Paula Cristina Tabares Palacio y Mara Lopez Rodriguez (2011), concluyen que el
realizar un diagnostico organizacional se convierte en la herramienta mas eficiente que ayuda a
identificar las fallas que impiden el desarrollo de las organizaciones, asi mismo recoger informacion
que ni la misma gerencia conoce. Un diagnostico permite recolectar informacion necesaria para
analizar y clasificar las empresas segun sus falencias. En el Estado de Guanajuato México, las
organizaciones presentan fallas en el clima organizacional debido a que una de las principales
problematicas es el desconocimiento que se presenta en el interior de las organizaciones y la ausencia
de la planeacidn estratégica, por consiguiente, los empleados tienen una vision errada de la

planeacion estratégica, la organizacion y la cultura.

Cervera (2012) realiz6 una tesis doctoral de educacion en la Universidad Nacional Mayor de

San Marcos (Lima-Per() titulada “Liderazgo Transformacional del Director y su relacion con el
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clima organizacional en las Instituciones Educativas del Distrito de Los Olivos”, esta investigacion
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 sefialado
que el aspecto que mas influye sobre el clima organizacional es el liderazgo transformacional. La
investigacion demostro que los lideres transformacionales fomentan relaciones cercanas con los
subordinados, caracterizadas por una pequefia distancia de poder y por la consideracion
individualizada de las necesidades y capacidades de los miembros, de manera de ofrecer desafios y
recompensas motivantes. Estas relaciones son sostenidas por valores como la confianza, honestidad,
apertura y cuidado mutuo y por la riqueza de la comunicacién verbal entre lideres y miembros.
Ademas, los lideres transformacionales comunican una vision a sus subordinados e incrementan el
compromiso de éstos con la vision, mediante la calidad de las relaciones interpersonales. La apertura
y la cercania, serian un resultado de éstas y deberian tener un efecto sustancial en el clima percibido.
(pag.103).

Alves (2000), realiz6 una investigacion acerca de: “liderazgo y clima organizacional” en una
organizacion deportiva, en la Universidad Autonoma de Barcelona”, donde por medio de estudio
exploratorio aporta que el éxito del buen clima organizacional esta 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 formacion de equipos de trabajo. A su vez,
Mendez (2015), en su estudio Clima organizacional en Empresas Colombianas 1980- 2014, crea el
instrumento de medicion del clima en las organizaciones colombianas denominado IMCOC. El cual
se validd con un estudio en 176 empresas por medio de un cuestionario que consta de 45 preguntas,
donde se analizan variables como: objetivos, cooperacion, liderazgo, relaciones interpersonales,
motivacion, toma de decisiones y control, luego se analiz6 el comportamiento de dichas variables
para determinar la forma como se ha presentado la percepcién del clima organizacional en el tiempo

y su relacion con la cultura de la organizacion.
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Para el actual proyecto de grado denominado “ Valoracion del clima organizacional de la
empresa Geodatum SAS, en el proyecto Autopista Conexion Pacifico 17 se pretende identificar el
clima organizacional de la empresa Geodatum SAS prestadora de servicios geomaticos a nivel
nacional, la cual parte de la idea de negocio del actual gerente, que con su profesion como topdgrafo
decide constituir la empresa en octubre de 2015 bajo sociedad simplificada, desde entonces la

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

Desde el afio 2018 la empresa presta los servicios en el proyecto Autopista Conexion
Pacifico 1, proyecto de infraestructura vial impulsado por el Gobierno Nacional; comprende la
construccién, mantenimiento y operacion de una nueva via en doble calzada en el suroeste
antioquefio con influencia directa en los municipios de Amaga, Titiribi, Venecia y Caldas, departamento
de Antioquia. Este proyecto hace parte de las denominadas autopistas de cuarta generacion (4G), el
cual a través de una interconexion facilitaran la comunicacion con el Eje Cafetero y el Pacifico
Colombiano. Actualmente la empresa cuenta con 27 trabajadores en esta obra. Para cumplir con los
objetivos en el proyecto Autopista Conexion Pacifico 1, desde el area administrativa el grupo de
trabajo se compone de: Auxiliar administrativa, coordinador de topografia, dibujante y desde el area
operativa se compone de cuadrillas (grupos de tres personas), cada uno con un cargo distinto;
topografo, cadenero | y auxiliar de topografia, teniendo en este mismo orden el nivel jerarquico.

A continuacion, se presenta el organigrama de la organizacion (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 relacién 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 comparieros de trabajo; evidenciando que el clima
organizacional de la empresa debe ser evaluados; ademas 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 relacion del grupo de

trabajo.

Geodatum SAS, no cuenta con herramientas para medir la productividad de cada equipo de
trabajo en el proyecto Conexion Pacifico 1, por ende se realizan las actividades en el dia a dia 'y su
prioridad en la entrega de resultados al cliente no permite la capacitacion y/o socializacion por parte
de la empresa a los empleados del proyecto sobre el clima organizacional, evidenciando la falta de
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estructuracion del clima organizacional enfocado en las necesidades de la empresa en el proyecto

Conexion Pacifico 1.

Pregunta de investigacion

¢Cudles son los factores que estan afectando el clima organizacional que denotan las
inconformidades que presentan los empleados de Geodatum SAS en el proyecto Conexidn Pacifico 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
metodologia aplicada para el analisis del impacto y medicion de la productividad en la

empresa Geodatum SAS en el proyecto Autopistas Conexion Pacifico 1

Objetivos Especificos

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 Conexion Pacifico 1 en el afio 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 Conexion Pacifico 1.
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Justificacion

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
triangulo 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 Gltimas décadas vienen
preocupandose por la salud mental de los trabajadores y es aqui 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 segun lo direccione las directivas de cada organizacion.

En algunas empresas la falta de un direccionamiento estratégico orientado al clima
organizacional genera malestares emocionales en los empleados causando ausentismos,
enfermedades laborales y rotacion constante de los empleados que estos al no sentirse identificados
con las politicas 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 organizacion.

10
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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 estan
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 socializacion, 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 analisis por medio de una encuesta de clima organizacional, la cual permite conocer las
falencias existentes en relacion 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 realizacion de este diagnostico 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.

11
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Marco Tedrico

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 satisfaccion y la productividad. Sin embargo, Chiavenato (1990), por su
parte, considera que el clima organizacional es el medio interno y la atmdsfera de una organizacion.
Algunos factores como la tecnologia, las politicas, reglamentos, los estilos de liderazgo, la etapa de la
vida del negocio, entre otros, son influyentes en las actitudes, en el desempefio laboral productividad
de la organizacion. Por otra parte, Goncalves (2000), sustenta que el clima organizacional es un
fendmeno interviniente que media entre los factores de la organizacién y las tendencias
motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion

(productividad, satisfaccion, rotacion, 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
caracteristicas del medio ambiente de trabajo. Estas caracteristicas son percibidas directa o
indirectamente por los trabajadores que se desempefian 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
caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en el tiempo; a su vez se diferencian
de una organizacién a otra y de un departamento a otro dentro de una misma empresa. EI CO junto
con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los individuos que la componen, forman un

sistema interdependiente altamente dindmico.

Brunet en su libro El clima de Trabajo en la Organizaciones (2011), indica que el clima de
una organizacion puede ser percibido por un individuo sin que esté consciente del papel y la

existencia de los factores que lo componen, es asi como resulta dificil medir el clima, puesto no se

12
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sabe concretamente si el empleado lo evalta en funcion de sus opiniones personales o de las
caracteristicas de la organizacion. Ademas, Toro Alvarez y Sanin Posada, en el libro Gestion 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). Asi mismo, conocer, monitorear e intervenir esta
realidad del trabajo constituye una herramienta estratégica para la productividad en mercados cada

vez mas inestables e impredecibles (Salanova, 2009).

Entre muchos indicadores posibles para conocer la Calidad de la Vida Laboral, el Clima
Organizacional es uno de los mas destacados, pues permite una aproximacion fiel y especifica a las
percepciones que las personas tienen sobre la organizacion a la cual estan 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 implementacién de politicas de gestion de las
personas, sino también, para el desarrollo estratégico de la organizacion (Cooper, Cartwright y
Earley, 2001; Silva, 1996, Koys y DeCotiis, 1991; Schneider, 1990).

Dentro de este proceso, los especialistas en gestion humana, pueden garantizar que las
organizaciones desarrollen sus compromisos organizacionales y conductas sociales, estando en la
capacidad de realizar una evaluacion y analisis 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

comparieros de trabajo (Ruiz, 2010).

Segun la teoria, el clima organizacional conjuga una serie de factores que permiten que la
organizacion 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 metodoldgicas, una de ellas es el Instrumento de Medicién de Clima Organizacional

Colombiano (IMCOC); que evalla siete (7) dimensiones que a continuacion se relacionan:

13
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Dimensién: Objetivo

Burgoa y Gonzalo (2010) de la universidad Catolica 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 analisis, 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.

Dimensién: Cooperacion

De acuerdo a Fernandez da Silva (2005), la cooperacién permite nuevas estrategias
empresariales, las cuales permiten ya sean a las pequefias o grandes empresas la expansion y formacion
de redes econdmicas, nuevos tipos de dialogos, y acompafiamiento 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 cooperacion ha permitido diluir las jerarquias y mejorar la calidad laboral de los
trabajadores. Consideran la cooperaciéon como un concepto fundamental en las empresas, para el
mejoramiento continuo. En todo contexto histérico los procesos productivos capitalistas necesitaron

de la cooperacion como fuerza productiva esencial para el desarrollo.

Dimensién: Liderazgo
Se ha realizado una busqueda 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). Gémez (2002), dice que “el liderazgo es la capacidad de influir en un grupo

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

14
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También autores como Davis y Newstrom (2003), han definido el liderazgo como “el proceso
de lograr influir sobre los demas con trabajo en equipo, con el propdsito de que trabajen con
entusiasmo en el logro de sus objetivos” (p. 117-125). Por ultimo, 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 lider usa como

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

Dimension: 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 propoésitos y los resultados esperados. Al
respecto, dice Marina (2005), que “La valentia, la decision, el &nimo forman parte de la inteligencia
humana” (p. 43), y como tales dependen las caracteristicas de cada individuo. Diversos estudios y
posturas académicas han tratado de encontrar un consenso en la definicién de la toma de decisiones,
el mas aceptado es “un proceso amplio que puede incluir tanto la evaluacion de las alternativas, al
juicio, como la eleccion de una de ellas” (Artieta y Gonzalez, 1998, p. 367). Podemos entonces decir
que, la toma de decisiones demuestra la capacidad cognitiva para elegir; que incluye entre otras
cosas: investigacion, categorizacion, posibilidades, construccién de alternativas y decision. Asi las
cosas, cuando hablamos de toma de decisiones podemos decir que es un proceso consciente que
combina tanto andlisis de informacion, comparacion de alternativas, valoracion de las diversas

opciones y, por ltimo, la toma de la decision.

Dimensidn: Relaciones Interpersonales

Arenas, Ripoll y Yanez (2010), dicen que, “considerando el alto consenso existente sobre una
alta fragilidad de los vinculos sociales en la sociedad el construir relaciones interpersonales en las
organizaciones en un contexto de alta complejidad, cambio e incertidumbre es un alto desafio” (p. 193).
Estos autores dejan de manera visible la dificultad que se presenta en la construccion de relaciones en

el entorno personal de la gente. Caracteristicas como el contexto social en el que se desenvuelven,
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particularidades personales e ideoldgicas, y otras, hacen que se dificulte esa interaccion entre las
personas. Debido a lo anterior, una relacion positiva 0 negativa tiene gran impacto en la conducta y
también en la satisfaccion laboral. Sachau (2007), citado por Arenas y otros (2010), afirma que estas
dos variables (conducta y satisfaccion laboral) han sido controvertidas dentro de los estudios de la
Psicologia Organizacional.

La situacion no es diferente en el ambito de las empresas, pues no es fécil para algunas personas
generar vinculos con sus compaiieros 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 comunicacién; ademas Arenas, Ripoll y Yafiez (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, Hernandez y Martos (2005), afirman que “las variables que se ligan a las relaciones
interpersonales negativas, (conflicto con superiores, comparieros, apoyo social y reciprocidad), han
generado una literatura bastante amplia donde dan cuenta y pueden predecir no solo la satisfaccion
laboral o el bienestar de los empleados, sino también la relacion que hay con la estructura
organizacional y la afectacion en el desempefio 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 relacion dindmica entre percepciones y

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

Dimensién: Motivacion

Para Abraham Maslow (1991) En el libro motivacién y personalidad, la motivacion esta
relacionada con el impulso que tiene el ser humano para satisfacer sus necesidades, estas cinco (5)
necesidades el autor las clasifica en una piramide (Imagen 2). por otra parte, Garcia, Londofio y Ortiz
(2016), hablan de la motivacién como un elemento esencial, que permite a las personas realizar una

accion y a su vez cumplir los objetivos propuestos, los cuales se realizan influenciados por los
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factores internos tales como afiliacion, logro y poder; y sus factores externos como lo son
supervision, grupo de trabajo, contenido, salario y promocion; llevando a los trabajadores a un grado
alto de compromiso y a la gerencia. Las empresas hoy dia tienen claro que la motivacion les permite
un mejor desempefio laboral y social. Para Chiavenato (2001) la motivacion es el resultado de la
persona y la situacion que lo rodea, es decir, que de acuerdo a la situacion en la que se encuentre el
individuo y de como la vive, hay una interaccion entre €l y la situacion que lo motivarao no y
Newstrom (2007) agrega que es la union de muchas fuerzas internas y externas, que le permiten a un

actor elegir y conducir sus acciones de una manera determinada.

Dimensién: Control (evaluacion del desempefio)

Amoros (2007), expresa que:

“podemos considerar como un procedimiento estructural y sistematico para medir,
evaluar e influir sobre los atributos, comportamientos y resultados relacionados con el trabajo,
asi como el grado de ausentismo, con el fin de descubrir en qué medida es productivo el
empleado y si podra mejorar su rendimiento futuro, que permite implantar nuevas politicas de
compensacion, mejora el desempefio, ayuda a tomar decisiones de ascensos o de ubicacion,
permite determinar si existe la necesidad de volver a capacitar, detectar errores en el disefio del

puesto y ayuda a observar si existen problemas personales que afecten a la persona en el
desempefio del cargo” (p. 171).
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wa\uacién Clima Organizachna/

Objetivos

Encuesta
Relaciones | IMCOC

interperso
nales

Cooperac
ion

Toma de
decision

Liderazgo

Imagen 2 Método de evaluacion Clima Organizacional

Fuente Elaboracién Propia
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Metodologia

Teniendo en cuenta la problematica de la empresa Geodatum SAS, se realiz6 un estudio que
ayuda a conocer el clima organizacional de la empresa mediante una investigacion de tipo
cuantitativo deductivo, basado en la recoleccion de lo informacion a través de encuesta y realizando
analisis 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, pag. 85), con la cual se recolecta informacion de algunas
dimensiones o variables, que son medidas bajo una escala likert de 7 items, de la cual se realizarg un
promedio aritmético por cada pregunta con respuesta y por cada dimension se saca promedio
ponderado. Este instrumento fue aplicado a un total de 27 trabajadores de la empresa Geodatum

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

Cargo Cantidad
Auxiliar Contable 1

Auxiliar Gestion Humana

Inspector SST

Coordinador Topografia

Topografo de Oficina

Topografo

Cadenero |

Cadenero |l

wlwlun|plw|lk|~ |~

Auxiliar de Topografia

M
-J

Total

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 autorizacion y/o consentimiento que dice:

Nota Confidencialidad de la Informacién: durante y después de la recoleccion y
andlisis de la informacion se mantendré su anonimato, los archivos con informacion se
custodiaran de manera confidencial, esta informacion sera manejada exclusivamente por
estudiantes de la especializacion en Talento Humano de la Universidad Catolica Luis
Amigo. En caso de publicarse los resultados, se hara de manera general y no particular.
No existe ningun riesgo fisico, mental o laboral al participar en la investigacion. A
continuacion, se relaciona el grafico de autorizacion de manejo de la informacion; donde

se evidencia que el 96.3% de la poblacion encuestada acepta el manejo de la informacion.

Autoriza el manejo de la informacion, segun habeas data

27 respuestas

@® s
® No

Imagen 4 Gréfica de Autorizacién manejo de la informacion Habeas Data

Fuente tomado de los resultados de la Evaluacion de Clima Organizacional
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El instrumento de medicion de clima organizacional seleccionado fue el IMCOC (Instrumento
para Medir Clima en Organizaciones Colombianas), desarrollado el afio 1980 por el profesor doctor
Carlos Eduardo Méndez Alvarez 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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Dimensiones Pregunta

1.1. ¢Cémo califica usted los conocimientos que tiene acerca de la mision y vision de la empresa?

1. Objetivo 1.2. La informacién que recibié acerca de los objetivos y politicas de la empresa al momento de ingresar a trabajar fue

1.3. Al participar usted en el cumplimiento de los objetivos de la empresa, ¢con qué intensidad satisface sus necesidades
economicas, de estabilidad laboral, de ascensos, experiencia, de aprendizaje, progreso, etc.?.

2.1. Califique la ayuda y la colaboracion que usted cree que existe entre los trabajadores de esta empresa:

2.2. ¢En qué grado usted ayuda y colabora con sus compafieros en el trabajo?

2.3. ¢En qué forma se vincula usted a los grupos de trabajo en la empresa?

2.4, ¢Con qué frecuencia acostumbra usted a divertirse con sus compafieros de la empresa?

., |2.5. ¢Con qué frecuencia la empresa organiza paseos, actividades deportivas, fiestas u otras actividades de diversion?.
2. Cooperacion

2.6. ¢En qué forma participa en las actividades de diversidn que organiza la empresa?

2.7. ¢Con qué frecuencia sus compafieros le piden ayuda para hacer el trabajo que les corresponde?

2.8. Fuera del horario laboral, {Con qué frecuencia se relaciona con sus compafieros?

2.9. ¢Con qué frecuencia participa usted con sus amigos de la empresa, en actividades sociales?

2.10. ¢Con qué frecuencia participa en la solucién de problemas de su empresa?

3.1. ¢Cuando usted no puede solucionar inquietudes o problemas de su trabajo, los plantea a su jefe inmediato?

3.2. ¢Cuando usted no puede solucionar inquietudes o problemas de su trabajo, los plantea a sus compafieros?
3.3. Cuando usted ejecuta su trabajo, tiene la libertad para hacerlo como quiere, con la aprobacion de sus superiores?

3.4. ¢Su jefe inmediato es una persona justa, da instrucciones claras y toma decisiones?

3.5. ¢Qué tanto obedece a su jefe inmediato?
3.6. ¢Su jefe inmediato controla su trabajo en lo que corresponde?

3. Liderazgo

3.7. ¢Su jefe inmediato le ayuda para que pueda hacer mejor su trabajo?

3.8. ¢Los problemas que le afectan y tienen relacion con su trabajo, los comenta con sus superiores?

3.9. Al ingresar a esta empresa, califique la cantidad de informacion que recibid acerca de las obligaciones y labores que tiene que
desempeifiar.

4.1. ¢{Usted toma decisiones en su trabajo sin consultar con su jefe inmediato?

4. Tomade |4.2. ¢{Con qué frecuencia le gustaria asumir nuevas responsabilidades en su trabajo, ademas de las que tiene actualmente?

Decisiones 4.3. ¢Participa usted de las decisiones de esta empresa, en especial aquellas que afectan su trabajo?

4.4, ¢las directivas tienen en cuenta su situacién personal cuando toman una decision gue le afecta en el trabajo o en su vida?

5.1. ¢{Como son las relaciones con sus compafieros de trabajo?

5.2. Cuando usted tiene problemas de trabajo, élos soluciona con los compafieros y/o superiores?

5. Relaciones |5.3. ¢Cémo califica usted, el trato y relacion con su jefe?

Interpesonales |5.4. ¢Camo califica usted, la confianza entre los jefes y trabajadores de esta empresa?

5.5. Cuando hay cambios en la empresa, {en qué medida recibe informacion al respecto?

5.6. ¢Los directivos de la empresa conocen los problemas que se presentan en su equipo de trabajo?

6.1. ¢Como se siente con el trabajo que le corresponde hacer?

6.2. ¢COmo se siente usted con el salario que recibe?

6.3. ¢COmo se siente usted por estar trabajando en la empresa?

6. Motivacion |6.4. ¢De acuerdo con el trabajo que le asignan, el tiempo que le dan para hacerlo es suficiente?

6.5. ¢Como califica usted la recompensa que recibe cuando realiza una labor bien hecha?

6.6. ¢Cuadl es el tiempo trabajado por usted en esta empresa?
6.7. ¢Qué importancia tiene para usted el hecho de estar trabajando en la empresa?

7.1. ¢Con qué frecuencia es revisado su trabajo en esta empresa?

7.2. ¢Con qué frecuencia conoce usted los resultados de la revisian de su trabajo?

7.3. éCon que frecuencia dialoga con su jefe acerca de los resultados y la forma como ejecuta su trabajo?

7. Control p - 3 - - .
7.4. ¢Como se siente por la forma como su jefe verifica actualmente el trabajo gue realiza?

7.5. ¢éComo le parece la forma como su jefe le hace seguimiento?

7.6. Para que la empresa funcione correctamente y sea eficiente, {con qué frecuencia cree usted que debe ser revisado su trabajo?

Imagen 5 Tabla de dimensiones, preguntas.

Fuente propia.
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Etapas Metodoldgicas:

Etapa 1: autorizacion: se contact6 la empresa, se socializa la intencion del trabajo y se

obtiene la autorizacion de aplicacion de instrumento.

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

las preguntas a la empresa a impactar construyendo un google forms

Etapa 3: autorizacién uso de herramienta: se realiza solicitud de autorizacion al Doctor

Méndez, autor del instrumento IMCOC

Etapa 4: socializacion del instrumento a los encuestados: se socializa el estudio de
clima organizacional por medio de un video a todos los empleados que daran respuesta a la

encuesta

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

Etapa 6: Tabulacion y anélisis de los datos.
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Capitulo 1: Definicion de las dimensiones que impactan el clima organizacional en la empresa
Geodatum SAS

Basados en el instrumento de medicidn 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. Dimension objetivo: define el conocimiento de la misién, vision, objetivos y
funcionamiento de la empresa, que tienen los colaboradores. (preguntas de la 1.1. a la
1.3)

2. Dimension Cooperacion: 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. Dimension Liderazgo: se refiere a la apreciacion que tienen los empleados sobre el
estilo de direccion y revisién del grupo. (Preguntas de la 3.1 a la 3.9)

4. Dimensién Toma de Decisiones: percibe el estilo de liderazgo y metodologia de
participacion en las decisiones de la empresa. (Preguntas desde la 4.1. a la 4.4.)

5. Dimension Relaciones interpersonales: se refiere a la relacion con los jefes, pares y
personas a cargo, a la comunicacion y al factor de motivacion. (Preguntas desde la 5.1.
alabs.6.)

6. Dimension Motivacion: hace referencia al liderazgo de los encargados y las funciones
directivas. (Preguntas desde la6.1. ala 6.7.)

7. Dimension Control: permite observar el cumplimiento de los objetivos propuestos de
acuerdo al trabajo realizado en determinado tiempo. (Preguntas 7.1. ala 7.6.)
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Estas dimensiones fueron las que se evaluaron en la empresa, por medio del instrumento de

medicién IMCOC. Estas dimensiones permiten identificar el clima organizacional en el proyecto.
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Capitulo 2: Diagnostico del clima organizacional de la empresa Geodatum SAS en el proyecto
Autopistas Conexion Pacifico 1 en el afio 2022

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

1. Dimension objetivo:

1.1. ;Como califica usted los conocimientos que tiene acerca de la mision y vision de la empresa?
27 respuestas

15

10

1 2 3 4 5 6 7

1: Pésima 2:Muymala 3:Mala  4:Regular 5:Aceptable 6:Buena 7:Excelente

Imagen 6 Gréfica pregunta 1.1. Dimension Objetivo

Fuente tomado de los resultados de la Evaluacion de Clima Organizacional

1.2. La informacion que recibioé acerca de los objetivos y politicas de la empresa al momento de
ingresar a trabajar fue:

27 respuestas

15

1 2 3 4 5 6 7

1: Pésima 2: Muy mala 3:Mala 4:Regular 5:Aceptable 6:Buena 7:Excelente

Imagen 7 Gréfica pregunta 1.2. Dimension Objetivo

Fuente tomado de los resultados de la Evaluacion de Clima Organizacional
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1.3. Al participar usted en el cumplimiento de los objetivos de la empresa, jcon qué intensidad

satisface sus necesidades economicas, de estabilid...sos, experiencia, de aprendizaje, progreso, etc.?.
27 respuestas

15

»

1: Pésima 2:Muy mala 3:Mala 4:Regular 5:Aceptable 6:Buena 7:Excelente

Imagen 8 Gréfica pregunta 1.3. Dimension Objetivo

Fuente tomado de los resultados de la Evaluacion de Clima Organizacional

2. Dimension Cooperacion:

2.1. Califique la ayuda y la colaboracion que usted cree que existe entre los trabajadores de esta

empresa:
27 respuestas

15

1 2 3 4 5 6 7

1: Pésima 2: Muymala 3:Mala 4:Regular 5:Aceptable 6:Buena 7:Excelente

Imagen 9 Gréfica pregunta 2.1. Dimension Cooperacion

Fuente tomado de los resultados de la Evaluacion de Clima Organizacional
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2.2. ;En qué grado usted ayuda y colabora con sus companeros en el trabajo?
27 respuestas

20

(3]

1 2 3 4 5 6 7

l1: Nunca 2:Casinunca 3: Muyde Vez en Cuando 4: Algunas veces 5:Peridédicamente 6: Con
mucha frecuencia 7: Siempre

Imagen 10 Gréfica pregunta 2.2. Dimensién Cooperacion

Fuente tomado de los resultados de la Evaluacién de Clima Organizacional

2.3. ;En qué forma se vincula usted a los grupos de trabajo en la empresa?
27 respuestas

15

1 2 3 4 5 6 7

ll: No participa 2: Participa con desagrado 3: Participa por que le toca 4: Simplemente
participa 5: Como colaborador 6: Como organizador 7: Como lider

Imagen 11 Gréfica pregunta 2.3. Dimension Cooperacion

Fuente tomado de los resultados de la Evaluacion de Clima Organizacional

28



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

2.4. ;Con qué frecuencia acostumbra usted a divertirse con sus companeros de la empresa?
27 respuestas

100

75

1: Nunca 2:Casinunca 3: Muy de Vez en Cuando 4: Algunas veces 5: Periédicamente 6: Con
mucha frecuencia 7: Siempre

Imagen 12 Gréafica pregunta 2.4. Dimension Cooperacion

Fuente tomado de los resultados de la Evaluacion de Clima Organizacional

2.5, ;Con qué frecuencia la empresa organiza paseos, actividades deportivas, fiestas u otras
actividades de diversion?.
27 respuestas

-~

N

5.0
00 _- | —
1 2 3 4 5 6 7 |

0 . I I . l ] |
1 2 3 4 5 ]

7

1: Nunca 2:Casinunca 3: Muy de Vez en Cuando 4: Algunas veces 5: Periédicamente 6: Con
mucha frecuencia 7: Siemprel

Imagen 13 Gréfica pregunta 2.5. Dimension Cooperacion

Fuente tomado de los resultados de la Evaluacion de Clima Organizacional
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2.6. ;En qué forma participa en las actividades de diversion que organiza la empresa?
27 respuestas

15

0
1 2 3 4 5 ] 7

h: No participa 2: Participa con desagrado 3: Participa por que le toca 4: Simplemente
participa 5: Como colaborador 6: Como organizador 7: Como lider

Imagen 14 Gréfica pregunta 2.6. Dimensién Cooperacion

Fuente tomado de los resultados de la Evaluacion de Clima Organizacional

2.7. ;Con qué frecuencia sus comparieros le piden ayuda para hacer el trabajo que les

corresponde?
27 respuestas

1 2 3 - 5 6 7

1: Nunca 2: Casi nunca 3: Muy de Vez en Cuando 4: Algunas veces 5: Periddicamente 6: Con
mucha frecuencia 7: Siempre

Imagen 15 Gréfica pregunta 2.7. Dimension Cooperacion

Fuente tomado de los resultados de la Evaluacion de Clima Organizacional
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2.8. Fuera del horario laboral, ;Con qué frecuencia se relaciona con sus companeros?
27 respuestas

8

‘l_._l

0 - ] ll
1 2 3 4 6 7

5

-~

~

ll: Nunca 2:Casinunca 3: Muy de Vez en Cuando 4: Algunas veces 5: Periédicamente 6: Con
mucha frecuencia 7: Siempre

Imagen 16 Gréfica pregunta 2.8. Dimensién Cooperacion

Fuente tomado de los resultados de la Evaluacion de Clima Organizacional

2.9. ;Con qué frecuencia participa usted con sus amigos de la empresa, en actividades sociales?
27 respuestas

~

. . |
4 5 6 7

1: Nunca 2: Casi nunca 3: Muy de Vez en Cuando 4: Algunas veces 5: Periddicamente 6: Con
mucha frecuencia 7: Siempre

1 2 3

Imagen 17 Gréafica pregunta 2.9. Dimensién Cooperacion

Fuente tomado de los resultados de la Evaluacion de Clima Organizacional
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2.10. ;Con qué frecuencia participa en la solucion de problemas de su empresa?

27 respuestas

8

il: Nunca 2:Casinunca 3: Muy de Vez en Cuando 4: Algunas veces 5: Periédicamente 6: Con
mucha frecuencia 7: Siempre

Imagen 18 Gréfica pregunta 2.10. Dimensién Cooperacion

Fuente tomado de los resultados de la Evaluacion de Clima Organizacional

3. Dimensién: Liderazgo

3.1. ;Cuando usted no puede solucionar inquietudes o problemas de su trabajo, los plantea a su
jefe inmediato?
27 respuestas

15

10

1: Nunca 2: Casi nunca 3: Muy de Vez en Cuando 4: Algunas veces 5: Periddicamente 6: Con
mucha Vrecuencia 7: Siempre

Imagen 19 Grafica pregunta 3.1. Dimension Liderazgo

Fuente tomado de los resultados de la Evaluacion de Clima Organizacional
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3.2. ;Cuando usted no puede solucionar inquietudes o problemas de su trabajo, los plantea a sus

companeros?
27 respuestas

1: Nunca 2: Casinunca 3: Muy de Vez en Cuando 4: Algunas veces 5: Periédicamente 6: Con
mucha frecuencia 7: Siempre

Imagen 20 Gréfica pregunta 3.2. Dimension Liderazgo

Fuente tomado de los resultados de la Evaluacion de Clima Organizacional

3.3, Cuando usted ejecuta su trabajo, tiene la libertad para hacerlo como quiere, con la aprobacion

de sus superiores?
27 respuestas

|
1 2 3 4 5 6 7

1: Nunca 2: Casinunca 3: Muy de Vez en Cuando 4: Algunas veces 5: Periédicamente 6: Con
mucha frecuencia 7: Siempre

Imagen 21 Gréfica pregunta 3.3. Dimensidn Liderazgo

Fuente tomado de los resultados de la Evaluacion de Clima Organizacional
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3.4. ;Su jefe inmediato es una persona justa, da instrucciones claras y toma decisiones?
27 respuestas

10,0

50

00
1 2 3 4 5 6 7

b.: Nunca 2:Casinunca 3: Muy de Vez en Cuando 4: Algunas veces 5: Periédicamente 6: Con
mucha frecuencia 7: Siempre

Imagen 22 Gréfica pregunta 3.4. Dimension Liderazgo
Fuente tomado de los resultados de la Evaluacion de Clima Organizacional
3.5. ;Qué tanto obedece a su jefe inmediato?

27 respuestas

30

20

1 2 3 R 5 6 7

1: Nunca 2: Casinunca 3: Muy de Vez en Cuando 4: Algunas veces 5: Periédicamente 6: Con
mucha frecuencia 7: Siempre

Imagen 23 Gréfica pregunta 3.5. Dimension Liderazgo

Fuente tomado de los resultados de la Evaluacion de Clima Organizacional
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3.6. ;Su jefe inmediato controla su trabajo en lo que corresponde?
27 respuestas

20

1 2 3 R 5 6 7

1: Nunca 2:Casinunca 3: Muy de Vez en Cuando 4: Algunas veces 5: Periédicamente 6: Con
mucha frecuencia 7: Siempre
Imagen 24 Gréfica pregunta 3.6. Dimensidn Liderazgo
Fuente tomado de los resultados de la Evaluacion de Clima Organizacional

3.7. ;Su jefe inmediato le ayuda para que pueda hacer mejor su trabajo?
27 respuestas

15

1 2 3 4 5 6 7

1: Nunca 2: Casi nunca 3: Muy de Vez en Cuando 4: Algunas veces 5: Periédicamente 6: Con
mucha frecuencia 7: Siempre

Imagen 25 Gréfica pregunta 3.7. Dimension Liderazgo

Fuente tomado de los resultados de la Evaluacion de Clima Organizacional
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3.8. ;Los problemas que le afectan y tienen relacion con su trabajo, los comenta con sus

superiores?
27 respuestas

10,0
75
5,0
25

0,0

1 2 3 4 5 6 7

1: Nunca 2:Casinunca 3: Muy de Vez en Cuando 4: Algunas veces 5: Periddicamente 6: Con
mucha frecuencia 7: Siempre

Imagen 26 Gréfica pregunta 3.8. Dimension Liderazgo
Fuente tomado de los resultados de la Evaluacion de Clima Organizacional
3.9. Alingresar a esta empresa, califique la cantidad de informacion que recibié acerca de las

obligaciones y labores que tiene que desempenar.
27 respuestas

20

15

1 2 3 4 5 6 7
1: Ninguna 2: Casi ninguna 3: Muy poca 4: Alguna informacidén 5: Apenas la necesaria 6:
Suficiente informacién 7: Toda la informacion.

Imagen 27 Gréfica pregunta 3.9. Dimension Liderazgo

Fuente tomado de los resultados de la Evaluacion de Clima Organizacional
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4. Dimension: Toma de decisiones

4.1. ;Usted toma decisiones en su trabajo sin consultar con su jefe inmediato?
27 respuestas

15

1 2 3 B 5 6 7

1: Nunca 2: Casi nunca 3: Muy de Vez en Cuando 4: Algunas veces 5: Periddicamente 6: Con
mucha frecuencia 7: Siempre

Imagen 28 Gréafica pregunta 4.1. Dimension Toma de Decisiones
Fuente tomado de los resultados de la Evaluacion de Clima Organizacional

4.2. ;Con qué frecuencia le gustaria asumir nuevas responsabilidades en su trabajo, ademas de las

que tiene actualmente?
27 respuestas

10,0

50

25

0,0
1 2 3 4 5 6 7

1: Nunca 2:Casinunca 3: Muy de Vez en Cuando 4: Algunas veces 5: Periédicamente 6: Con
mucha|frecuencia 7: Siempre

Imagen 29 Grafica pregunta 4.2. Dimension Toma de Decisiones

Fuente tomado de los resultados de la Evaluacién de Clima Organizacional
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4.3. ;Participa usted de las decisiones de esta empresa, en especial aquellas que afectan su
trabajo?
27 respuestas

1 2 3 4 5 6 7

1: Nunca 2: Casi nunca 3: Muy de Vez en Cuando 4: Algunas veces 5: Periddicamente 6: Con
mucha Frecuencia 7: Siempre

Imagen 30 Gréafica pregunta 4.3. Dimension Toma de Decisiones
Fuente tomado de los resultados de la Evaluacion de Clima Organizacional

4.4. ;Las directivas tienen en cuenta su situacion personal cuando toman una decision que le

afecta en el trabajo o en su vida?
27 respuestas

1 2 3 4 5 6 7

1: Nunca 2: Casi nunca 3: Muy de Vez en Cuando 4: Algunas veces 5: Periddicamente 6: Con
mucha frecuencia 7: Siempre

Imagen 31 Gréfica pregunta 4.4. Dimension Toma de Decisiones

Fuente tomado de los resultados de la Evaluacion de Clima Organizacional
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Dimension Relaciones Interpersonales

5.1. ;Como son las relaciones con sus companeros de trabajo?
27 respuestas

15

1 2 3 4 5 6 7

1: Pésima 2: Muy mala 3: Mala 4: Regular 5: Aceptable 6: Buena 7: Excelente

Imagen 32 Grafica pregunta 5.1. Dimensién Relaciones Personales

Fuente tomado de los resultados de la Evaluacion de Clima Organizacional

5.2. Cuando usted tiene problemas de trabajo, ;los soluciona con los companeros y/o superiores?
27 respuestas

8

1 2 3 4 5 6 7

1: Nunca 2:Casinunca 3: Muy de Vez en Cuando 4: Algunas veces 5: Periddicamente 6: Con
mucha frecuencia 7: Siempre

Imagen 33 Grafica pregunta 5.2. Dimensién Relaciones Personales

Fuente tomado de los resultados de la Evaluacion de Clima Organizacional
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5.3. ;Como califica usted, el trato y relacion con su jefe?
27 respuestas

15

1 2 3 4 5 6 7
1: Pésima 2: Muy mala 3: Mala 4: Regular 5: Aceptable 6: Buena 7: Excelente
Imagen 34 Grafica pregunta 5.3. Dimensién Relaciones Personales

Fuente tomado de los resultados de la Evaluacion de Clima Organizacional

5.4. ;Como califica usted, la confianza entre los jefes y trabajadores de esta empresa?
27 respuestas

15

1 2 3 4 5 6 7

1: Pésima 2: Muy mala 3: Mala 4: Regular 5: Aceptable 6: Buena 7: Excelente

Imagen 35 Grafica pregunta 5.4. Dimensién Relaciones Personales

Fuente tomado de los resultados de la Evaluacion de Clima Organizacional
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5.5. Cuando hay cambios en la empresa, ;en qué medida recibe informacion al respecto?
27 respuestas

15

1 2 3 4 5 6 7

1: Ninguna 2: Casi ninguna 3: Muy poca 4: Alguna informacion 5: Apenas la necesaria 6:
Suficiente informacion 7: Toda la informacidn.

Imagen 36 Gréfica pregunta 5.5. Dimension Relaciones Personales

Fuente tomado de los resultados de la Evaluacion de Clima Organizacional

5.6. ;Los directivos de la empresa conocen los problemas que se presentan en su equipo de
trabajo?
27 respuestas

10,0
7.5
50
25

0,0

1: No conocen ninguno 2: Conocen algunos 3: Desconocen casi todos 4: Conocen todos los
problemas 5: Algunos que le competen 6: Casi todos los que les competen 7: Los que les
competen a ellos

Imagen 37 Grafica pregunta 5.6. Dimension Relaciones Personales

Fuente tomado de los resultados de la Evaluacion de Clima Organizacional
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Dimensién Motivacion

6.1. ;Como se siente con el trabajo que le corresponde hacer?
27 respuestas

20

w»

1 2 3 4 5 6  f

1: Totalmente insatisfecho 2: Muy insatisfecho 3: Insatisfecho 4: Conforme 5: Retribuido
justamente 6: Realizado 7: Realizado y satisfecho.

Imagen 38 Grafica pregunta 6.1. Dimensién Motivacion
Fuente tomado de los resultados de la Evaluacion de Clima Organizacional

6.2. ;Como se siente usted con el salario que recibe?
27 respuestas

1 2 3 4 5 6 7

1: Totalmente insatisfecho 2: Muy insatisfecho 3: Insatisfecho 4: Conforme 5: Retribuido
justamente 6: Realizado 7: Realizado y satisfecho.

Imagen 39 Gréfica pregunta 6.2. Dimension Motivacion

Fuente tomado de los resultados de la Evaluacion de Clima Organizacional
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6.3. ;Como se siente usted por estar trabajando en la empresa?
27 respuestas

30

20

1 2 3 4 5 6 7

1: Totalmente descontento 2: Insatisfecho 3: Trabaja aqui porque toca 4: No le agrada, ni le
satisface 5: Bien, no le es desagradable 6: Contento 7: Contento y satisfecho.

Imagen 40 Gréfica pregunta 6.3. Dimension Motivacion

Fuente tomado de los resultados de la Evaluacion de Clima Organizacional

6.4. ;De acuerdo con el trabajo que le asignan, el tiempo que le dan para hacerlo es suficiente?
27 respuestas

10,0
7.5
5.0
25

0,0

1 2 3 4 5 6 7

1: Nunca 2:Casinunca 3:Muyde Vez en Cuando 4: Algunas veces 5:Periédicamente 6: Con
mucha frecuencia 7: Siempre

Imagen 41 Gréfica pregunta 6.4. Dimension Motivacion

Fuente tomado de los resultados de la Evaluacion de Clima Organizacional
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6.5. ;Como califica usted la recompensa que recibe cuando realiza una labor bien hecha?
27 respuestas

15

1 2 3 4 5 6 7

1: Pésima 2: Muy mala 3: Malas 4: Regular 5: Aceptable 6: Buena 7: Excelente

Imagen 42 Gréfica pregunta 6.5. Dimension Motivacion
Fuente tomado de los resultados de la Evaluacion de Clima Organizacional

6.6. ;Cual es el tiempo trabajado por usted en esta empresa?
27 respuestas

15
15

1 2 3 4 5 6 7

1: Un afo o menos 2: Dos afios 3: Tres afios 4: Cuatro afios 5: Cinco afios 6: Seis afios 7: Siete
0 mas afios

Imagen 43 Gréfica pregunta 6.6. Dimension Motivacion

Fuente tomado de los resultados de la Evaluacion de Clima Organizacional
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6.7. ;Qué importancia tiene para usted el hecho de estar trabajando en la empresa?
27 respuestas

15

1 2 3 Rl 5 6 7

1: No le da importancia 2: Le da poca importancia 3: Le da alguna importancia 4: Le es indiferente
S: Le importa, le satisface 6: Importante, estd contento 7: Importante, satisfactoria

Imagen 44 Gréfica pregunta 6.7. Dimension Motivacion

Fuente tomado de los resultados de la Evaluacion de Clima Organizacional

7. Dimension Control

7.. ;Con que frecuencia es revisado su trabajo en esta empresa?
27 respuestas

10,0

5,0

0,0

1 2 3 4 5 6 7

1: Nunca 2:Casinunca 3: Muy de Vez en Cuando 4: Algunas veces 5: Periédicamente 6: Con
mucha frecuencia 7: Siempre

Imagen 45 Gréfica pregunta 7.1. Dimension Control

Fuente tomado de los resultados de la Evaluacion de Clima Organizacional
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7.2. ;Con qué frecuencia conoce usted los resultados de la revision de su trabajo?

27 respuestas

15

1 2 3 4 5 6 7

1: Nunca 2:Casinunca 3: Muy de Vez en Cuando 4: Algunas veces 5: Periodicamente 6: Con
mucha frecuencia 7: Siempre

Imagen 46 Gréfica pregunta 7.2. Dimensién Control

Fuente tomado de los resultados de la Evaluacion de Clima Organizacional

7.3. {Con que frecuencia dialoga con su jefe acerca de los resultados y la forma como ejecuta su

trabajo?
27 respuestas

1 2 3 4 5 6 7

1: Nunca 2: Casi nunca 3: Muy de Vez en Cuando 4: Algunas veces 5: Periédicamente 6: Con
mucha frecuencia 7: Siempre

Imagen 47 Gréfica pregunta 7.3. Dimensién Control

Fuente tomado de los resultados de la Evaluacion de Clima Organizacional
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7.4. ;Como se siente por la forma como su jefe verifica actualmente el trabajo que realiza?

27 respuestas

15

1 2 3 R 5 6 7

1: Muy restringido 2: Descontento y tensionado 3: Intranquilo 4: Indiferente 5: Tranquiloy
satisfecho 6: Contento 7: Muy contento

Imagen 48 Gréfica pregunta 7.4. Dimensién Control
Fuente tomado de los resultados de la Evaluacion de Clima Organizacional

7.5. ;Como le parece la forma como su jefe le hace seguimiento?
27 respuestas

10,0

75

0,0
1 2 3 4 5 6 7

1: Pésima 2: Muy mala 3: Mala 4: Regular 5: Aceptable 6: Buena 7: Excelente

Imagen 49 Gréfica pregunta 7.5. Dimension Control

Fuente tomado de los resultados de la Evaluacion de Clima Organizacional

47



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

7.6. Para que la empresa funcione correctamente y sea eficiente, ;con qué frecuencia cree usted

que debe ser revisado su trabajo?
27 respuestas

15

1 2 3 4 5 6 7

1: Nunca 2: Casi nunca 3: Muy de Vez en Cuando 4: Algunas veces 5: Periédicamente 6: Con
mucha frecuencia 7: Siempre

Imagen 50 Gréfica pregunta 7.6. Dimensién Control

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

SAS en el proyecto Autopistas Conexion Pacifico 1 se obtuvieron los siguientes resultados por

dimension.
Dimensiones Pregunta PONDERADO
1.1. iComo califica usted los conocimientos que tiene acerca de la mision y visién de la empresa?
1. Objetivo 1.2. La informacién que recibié acerca de los objetivos y politicas de la empresa al momento de ingresar a trabajar fue 6.2
1.3. Al participar usted en el cumplimiento de los objetivos de la empresa, icon qué intensidad satisface sus necesidades
econdmicas, de estabilidad laboral, de ascensos, experiencia, de aprendizaje, progreso, etc.?.
2.1. Califique la ayuda y la colaboracidn que usted cree que existe entre los trabajadores de esta empresa:
2.2, jEn qué grado usted ayuda y colabora con sus compaferos en el trabajo?
2.3. ¢En qué forma se vincula usted a los grupos de frabajo en la empresa?
2.4, ;Con qué frecuenda acostumbra usted a divertirse con sus compafieros de la empresa?
% EsEpaEain 2.5. iCon qué frecuenda la empresa organiza paseos, actividades deportivas, fiestas u otras actividades de diversion?. 46
2.6. ;En qué forma participa en las actividades de diversidn que organiza la empresa?
2.7. iCon qué frecuendia sus compaferos le piden ayuda para hacer el trabajo que les corresponde?
2.8. Fuera del horario laboral, §Con qué frecuenda se relaciona con sus compafieros?
2.9. {Con qué frecuendia participa usted con sus amigos de la empresa, en actividades sociales?
2.10. ;Con qué frecuencia participa en la solucién de problemas de su empresa?
3.1. ;Cuéndo usted no puede solucionar inquietudes o problemas de su trabajo, los plantea a su jefe inmediato?
3.2. ¢Cuéndo usted no puede solucionar inquietudes o problemas de su trabajo, los plantea a sus compafieros?
3.3. Cuando usted ejecuta su trabajo, tiene la libertad para hacerlo como quiere, con la aprobacién de sus superiores?
3.4. i5u jefe inmediato es una persona justa, da instrucdones claras y toma decisiones?
R 3.5. .i[lué'.a r?'.o ob?dece a su jefe inmedi.a'.o? 58
3.6. ¢5u jefe inmediato controla su trabajo en lo que corresponde?
3.7. i5u jefe inmediato le ayuda para que pueda hacer mejor su frabajo?
3.8. ;Los problemas que le afectan y tienen relacidn con su trabajo, los comenta con sus superiores?
3.9. Al ingresar a esta empresa, califique la cantidad de informacidn que recibid acerca de las obligaciones y labores que tiene que
desempefiar.
4.1. jUsted toma dedsiones en su trabajo sin consultar con su jefe inmediato?
4. Toma de 4.2. iCon quéfrecuencda le gustaria asumir nuevas responsabilidades en su trabajo, ademas de las que tiene actualmente?
Decisionas 4.3. ¢Participa usted de las decisiones de esta empresa, en especial aquellas que afectan su trabajo? 4,5
4.4, iLas directivas tienen en cuenta su situadan personal cuando toman una decision que le afecta en el trabajo o en su vida?
5.1. iC6mo son las relaciones con sus compafieros de trabajo?
5.2. Cuando usted tiene problemas de trabajo, ¢los soluciona con los compafieros y/o superiores?
5. Relaciones |5.3. ;Cdmo califica usted, el trato y relacidn con su jefe? s
Interpesonales |5.4. ;Cdmo califica usted, la confianza entre los jefes y trabajadores de esta empresa? '
5.5. Cuando hay cambios en la empresa, ien qué medida recibe informacién al respecto?
5.6, ¢{Los directivos de la empresa conocen los problemas que se presentan en su equipo de trabajo?
6.1. ;Como se siente con el trabajo que le corresponde hacer?
6.2. {Como se siente usted con el salario que recibe?
6.3. ;Cdmo se siente usted por estar trabajando en la empresa?
6. Motivacion |6.4. ;De acuerdo con el trabajo que le asignan, el tiempo que le dan para hacerlo es suficiente? 54
6.5. (Como califica usted la recompensa que recibe cuando realiza una labor bien hecha?
6.6. ;Cudles el tiempo trabajado por usted en esta empresa?
6.7. j0ué importancia tiene para usted el hecho de estar trabajando en la empresa?
7.1. ;Con qué frecuenda es revisado su trabajo en esta empresa?
7.2. iCon qué frecuendia conoce usted los resultados de la revisidn de su trabajo?
I 7.3. iCon que frecuenda dialoga con su jefe acerca de los resultados y la forma como ejecuta su trabajo?
7.Contro 5,6

7.4.

;Cdmo se siente por la forma como su jefe verifica actualmente el trabajo que realiza?

7.3

. éComo le parece la forma como su jefe le hace seguimiento?

7.6.

Para que la empresa funcione correctamente y sea eficiente, jcon qué frecuencia cree usted que debe ser revisado su trabajo?

Imagen 51 Ponderado de Resultados Encuesta IMCOC

Fuente tomado de los resultados de la Evaluacion de Clima Organizacional
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Capitulo 3: Interpretacion de las variables del clima organizacional.

La dimension objetivo tuvo 6.2 de favorabilidad. Los colaboradores conocen la mision, vision,
objetivos por medio de los procesos de induccién y reinduccion que realiza la empresa desde el area
de Gestion Humana y SGSST al personal que ingresa a laborar y periodicamente; asi mismo el
coordinador de topografia o topografo de oficina lidera las comisiones a cargo para dar cumplimiento

a los objetivos propuestos.

La dimension cooperacion obtuvo una calificacion 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
comparieros, pero se hace carente los espacios de compartir y realizar actividades de ocio entre los

comparieros de trabajo, liderados por la empresa.

Por otra parte, la variable liderazgo arroj6 una percepcion 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 dimension toma de decisiones, registra neutra con un promedio de 4.5 ya que
aun se tiene mucha dependencia por parte de los colaboradores hacia los jefes, los colaboradores no
toman decisiones que afecten la operacion de la empresa, pero si les gustaria participar mas en la

toma de esas decisiones.

Las relaciones interpersonales en la organizacion son favorables; la calificacion obtenida fue
de 5.8. Se tiene un buen relacionamiento entre comparfieros Yy jefes, los directores y sobre todo la
gerencia estan dispuestos a escuchar a sus colaboradores y comunicar de manera correcta las

instrucciones.
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La dimension motivacion obtuvo una percepcion favorable con un valor promedio de 5.4. Se
evidencia que los colaboradores se sienten a gusto en el rol que desempefian, es importante para sus

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

Finalmente, la dimension control tuvo una calificacion promedio favorable de 5.6. Se observa
que los colaboradores estan 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 dimensién y siguiendo la

metodologia 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 calificacion de 5,4

51



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

Propuesta Plan de Gestion del Clima Organizacional de la Empresa Geodatum SAS, en el
Proyecto Autopista Conexion Pacifico 1

Se plantean a continuacion unas tacticas, que han sido disefiadas bajo la mirada del menor
costo posible pero cuya repercusion sea la mas alta posible con esta inversion. El objetivo es que la

implementacion por parte de la empresa sea rapida, no costosa y eficiente.

Se quiso desagregar las estrategias por dimensiones, dandole la posibilidad a la gerencia de
iniciar por la dimension que considere, Se recomiendo iniciar por aquellas que obtuvieron la
calificacién mas 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
recomendacion es ir implementando una estrategia a la vez para poder visualizar de manera mas facil

el impacto de la aplicacidn de la estrategia.

En conjunto las estrategias tienen una duracion de 12 meses, e instamos al area de gestion

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

A continuacién, se expone el detalle de las estrategias:

Dimensién objetivo: Si bien hemos encontrado que para esta dimension el conocimiento que
tienen los colaboradores es aceptable, lo que buscamos para esta dimension es llegar al nivel
méaximo, permitiéndoles ser embajadores de la empresa, es por esto que proponemos la siguiente
estrategia:

Estrategia Duracion Responsable Costo
Induccién/Reinduccién | 6 meses Direccién 5.000.000
usando gamificacion administrativa
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Dimensién Cooperacién: Como hemos visto que esta dimension es una de las més bajas
calificadas, el objetivo es alcanzar un nivel favorable; aquel que permita que la cooperacion sea

aquella que requiere Geodatum. Proponemos para lo anterior:

Estrategia Duracién Responsable Costo

Geodatum nos une (un | 8 meses RRHH 1.000.000
bono para un asado de
cada cuadrilla)

Aniversario Geodatum | 1 dia Direccion 3.000.000
administrativa

Celebracion de 11 meses RRHH 1.350.000 (50.000 por

cumplearios trabajador)

Dimension Liderazgo: El liderazgo encontrando es calificado de manera favorable, pero
conociendo que es el liderazgo quien engrana toda la misién e impulsa a que cada colaborador logre
su potencial, pretendemos llevar esta dimension a la calificacion de 10/10, proponiendo las siguientes

estrategias:

Estrategia Duracién Responsable Costo
Liderandome 3 meses RRHH 200.000
Actualizacion y 3 meses Direccion 0
Socializacién de administrativa

perfiles

Dimension toma de decisiones: En nuestra encuesta es notable la percepcién no tan positiva
que tienen los colaboradores al respecto del proceso de toma de decisiones, asi que nos proponemaos

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

Estrategia Duracién Responsable Costo
Liderandome 3 meses RRHH 200.000
la ruta de la decisién 3 meses RRHH 200.000
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Dimensién relaciones interpersonales: Si bien en Geodatum la camaraderia es un reflejo de

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

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

camino: vivamos el
objetivo estratégico del
mes

Estrategia Duracion Responsable Costo
GeoVoz 7 meses RRHH 100.000
Construyendo nuestro | 12 meses RRHH 960.000, 80.000 por

mes

Dimensién motivacion: Geodatum desde su constitucion se ha esmerado por retener el mejor

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

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

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

Estrategia

Duracion

Responsable

Costo

Mejorandome: planes
de desarrollo y/o
formacion

11 meses

RRHH y Direccion
administrativa

10.000.000

Dimensidn 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, asi que

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

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

desempefio

Estrategia Duracion Responsable Costo
cultura feedback 12 meses RRHH 100.000
Evaluacion de 6 meses RRHH 0
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Conclusiones

1. Laempresa Geodatum SAS, presenta un clima organizacional favorable, basado en el
resultado obtenido de la ponderacion de las dimensiones aplicadas en la encuesta el cual
arrojo una calificacion de 5.4; identificando que, para su tiempo de creacién, muestra un
clima organizacional acorde a su crecimiento y desempefio 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 metodologia y
perfiles de los trabajadores afectan las dimensiones cooperacion y toma de decisiones, siendo
calificadas como las mas 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 situacion laboral y de la organizacion (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 satisfaccién laboral. Estos resultados crean pertenencia y aceptacion, 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 planeacion
estratégica actividades para el cumplimiento de esta recomendacion. Esto permitird generar
vinculos de confianza entre cada uno de ellos y de esta forma impactar la mejora del

desempefio propio y a su vez del de cada area.

2. Laempresa 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 informacion efectiva.

3. El clima organizacional debe ser un mandato prioritario para el area de gestion humana, por
lo tanto, se recomienda realizar una reestructuracion organizacional, donde el area de gestion
humana haga parte de los procesos core de la organizacion, y aporte a la planeacion
estratégica como un potencializador de ella, consiguiendo asi el cumplimiento del objetivo
superior de la organizacién con miras al capitalismo consciente al cual todas las empresas

deben aspirar.
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