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Introduccion

En la actualidad, se puede evidenciar que para las organizaciones es de gran
importancia poder contar con un portafolio de servicios integrales, con el fin de ser
competitivos en el mercado y poder tener un nivel de satisfaccion de entrega de
servicios por parte del cliente. Sin embargo, para poder tener esta excelencia no se
puede dejar de lado una de las fuentes principales de esa excelencia que es el capital
humano que tienen las organizaciones y que gracias a estos se genera el alcance de
dichos logros. Lo anterior se logra con el fortalecimiento de habilidades y de
conocimientos y como objetivo es tener una sinergia en los equipos de trabajo, con el
fin de tener, propiciar espacios y ambientes agradables dentro de la organizacion; si
las condiciones laborales no son las apropiadas el resultado afecta de manera
negativa en el desempefio laboral.
Chiavenato (2001: 314), se refiere al clima organizacional como “todo ambiente
interno que se genera dentro de los miembros de una organizacion, y que este
ambiente se da, de acuerdo con el grado de motivacion y satisfaccion que tiene cada
empleado ante la organizacion.
Dicho lo anterior vemos la relacion que tienen los factores internos, para que los
empleados de la organizacion se encuentren motivados, y por ende dentro de los
grupos de trabajo se puedan aunar esfuerzos; con el fin de crear ambientes de
trabajo agradables, lo que lleva al alcance de metas y objetivos que se tienen dentro
de la organizacion.
La empresa objeto del presente estudio es la entidad promotora de salud
COOSALUD ESP S.A, con el fin de conocer la percepcion que tienen los empleados
de la sucursal de Boyaca, ante el clima laboral, con el fin de implementar mejoras

para la organizacion y por ende para el personal.
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1. Problema de investigacion

El clima laboral no es factor tangible, pero se puede observar en la manera en que
se interrelacionan los empleados de una empresa; también se puede evidenciar en la
forma en que desempefian sus actividades diarias en su sitio de trabajo. Diferentes
estudios han demostrado que el clima laboral afecta y se ve afectado por los sucesos

ocurridos dentro de la organizacion.

Hay muchos factores que pueden afectar el clima laboral de una empresa, como la
alta direccidn, con su cultura y con sus sistemas de gestion, los cuales pueden
proporcionar también un buen clima laboral que se orienta hacia los objetivos
generales; mientras un mal clima destruye el ambiente de trabajo ocasionando
situaciones de conflicto y de bajo rendimiento. También se debe comprender que la
organizacion esta compuesta y su nucleo base son las personas que estan en ella,
pues cada persona constituye un micro mundo, que forma el gran todo que es la

empresa.

Actualmente la pandemia por COVID-19 ha afectado en todo el mundo varios
aspectos como la salud, el campo laboral, econémico y social. Las Empresas
Promotoras de Salud (EPS) han tenido que asumir un rol muy importante como
administradoras del plan de beneficios en salud para garantizar la atencion oportuna
de los afiliados, su personal de linea de frente se ve expuesto a contagiarse con el
virus SARS COV 2 por la exposicion que tienen ante este durante la atencion de

usuarios.

Adicionalmente, se han generado nuevas funciones que han aumento la carga
laboral de los colaboradores por ejemplo: se definieron nuevas actividades como la
contratacion de prestadores para los nuevos servicios que surgieron con la pandemia,
toma de pruebas COVID, seguimiento a los casos sospechosos, seguimiento a los
casos positivos, cercos epidemioldgicos, alto nimero de usuarios que requieren
servicios de hospitalizacion en diferentes niveles, disefio e implementacién del plan
de vacunacion para los afiliados, se aumentaron las responsabilidades laborales
hasta altas horas de la noche. Por lo anterior se ha tenido que modificar las rutinas de
los trabajadores, generando agotamiento, fatiga crénica, disminucion de su tiempo de
descanso y recreacion porgue las actividades requeridas no se logran hacer en el

horario laboral, teniendo que trabajar a diario mas horas de las definidas para poder
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dar cumplimiento. Sin duda estos factores pueden influir en la percepcion que los
colaboradores tienen de la empresa, y desde hace mas de cinco afios no se tienen
estudios con validez metodologica que permita conocer cual es la situacién actual de
la sucursal Boyaca en cuanto a los diferentes factores y percepciones de los
trabajadores, que influyen en las actitudes y comportamiento de ellos, incluyendo en
esto la satisfaccion del personal y su sentido de pertenencia, concepto que se

encuentra claramente en el objetivo general de la organizacion.

En la ciudad de Tunja — Boyaca, se encuentra ubicada la sede principal de
Coosalud EPS S.A Sucursal Boyaca, la cual cuenta con una planta de personal de 55
personas que trabajan en las siguientes areas: salud, aseguramiento, experiencia y
endomarketing, administrativa, financiera, juridica, sistemas y gestion humana,;
teniendo como poblacidn de responsabilidad a 56.0000 afiliados a quienes se les
debe garantizar el acceso a los servicios de salud con oportunidad y calidad, siendo

su fin dltimo ser generadores de bienestar.

En este sentido, se plantea la necesidad de diagnosticar el clima laboral que se
tiene actualmente en la empresa, con el fin de identificar los aspectos que podrian
estar afectando el desempefio de los empleados y con ello obstaculizando el alcance

de los objetivos.

1.1 Pregunta problema
¢,Cudl es la percepcion actual del clima laboral de la empresa Coosalud EPS

Sucursal Boyaca?

1.2 Objetivo General
Identificar la percepcidn del clima laboral que tienen los colaboradores de Coosalud

EPS S.A, en la sucursal de Boyaca.

1.3 Objetivos especificos

e Describir los factores que caracterizan las variables del clima laboral en la
organizacion.

e Analizar la informacién obtenida a través de los grupos focales.

e Proponer estrategias de mejoramiento a partir de los resultados obtenidos.
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1.3 Justificacion

Para las organizaciones es de suma importancia que exista un clima laboral
positivo, es por eso que las organizaciones que consagran parte de sus actividades,
tiempo y recursos para la gestion y formacion competente de su talento humano
tienen ventajas a nivel competitivo, es por ello, que el &rea encargada de la gestién
humana dentro de la organizacion debe tener total claridad acerca de las actividades
y procesos que se deben llevar a cabo para mantener una relacién positiva entre la

organizacion y los empleados.

Considerando que el clima laboral se evidencia en los empleados de la
organizacion: siendo asi, reflejado en el trabajo en equipo, en un ambiente laboral
conveniente de manera tranquila y positiva, probablemente cumplira con sus
obligaciones mas facil, es por ello, que estos factores de manera indudable son de
gran importancia al momento de evaluar su desempefio laboral, ya que estos influyen
de manera directa e indirectamente en su estado de animo y como es su desempefo

dentro de la organizacion.

Como consiguiente y de acuerdo con el resultado de la medicidn, se realizara un
apoyo a la organizacion mediante el planteamiento de sugerencias, acorde a las
necesidades de los trabajadores y de la organizacion. El presente estudio sobre el
clima laboral tiene una importancia significativa en la medida que permita conocer las
condiciones al interior de la organizacion que estan afectando el ambiente laboral y
como las perciben los trabajadores, y asi poder generar algunas recomendaciones de
intervencion que permitan mejorar dichas condiciones y un mejor clima laboral en la

organizacion.

Por otra parte, al no intervenir de manera inmediata para lograr un clima laboral
positivo, los colaboradores de la organizacién no contaran con sentido de pertenencia
y compromiso hacia ella, asi mismo, no se identificaran con los objetivos, mision y
vision de la institucion, es por ello, que este proyecto se realiza para proponer un
modelo de medicién del clima laboral por ende un buen canal de comunicacién entre
todos los que integran la organizacion. Segun, Sandoval (2004) el aspecto psicoldgico
del clima laboral refleja como es que se encuentra funcionando la organizacién lo que
trae como consecuencia que el ambiente sea de confianza o temor e inseguridad. Por

esta razon, la forma en que un individuo se comporte en su lugar de trabajo no
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depende nada mas de su personalidad sino también de como percibe su clima de

trabajo y los elementos que componen a la organizacion.

2. Marco de referencia

2.1 Marco normativo
En Colombia existen varias leyes, articulos y resoluciones que guian el trabajo
psicolégico en las organizaciones, cuyo objetivo es orientar las intervenciones y el
acompafamiento que se puedan realizar a la comunidad educativa, a continuacion,

se mencionan algunas de ellas:

La ley 1090 de 2006, muestra los principios universales por los cuales se deben
regir los psicologos al ejercer la profesion en Colombia. El psicologo presta sus
servicios al ser humano y a la sociedad, por esto aplicara su profesion a la persona o
poblacién que lo necesite sin limitaciones, solo las que se presentan en la ley;

rechazando actos contrarios a la moral y la honestidad profesional.

El Articulo 49, menciona que los profesionales de la psicologia dedicados a la
investigacion son los responsables de los temas de estudio, la metodologia que se
usa para el desarrollo de la investigacion, el analisis y divulgacion de sus
conclusiones y resultados, basados en principios éticos de respeto y dignidad,

también salvaguardando el bienestar y los derechos de los participantes.

Ley 1616 del 2013, es garantizar el ejercicio pleno del Derecho a la Salud Mental
de la poblacién colombiana, dando prioridad a los nifios, nifias y adolescentes,
mediante la promocion de la salud y la prevencion del trastorno mental, la Atencion
Integral e Integrada en Salud Mental en el &mbito del Sistema General de Seguridad

Social en Salud.

El articulo 25, de la Constitucién Politica de Colombia, consagra que “el trabajo es
un derecho y una obligacion social y goza, en todas sus modalidades, de la especial
proteccion del Estado. Toda persona tiene derecho a un trabajo en condiciones

dignas y justas”.

Resolucion 8430 de 1993, manifiesta “Por la cual se establecen las normas

cientificas, técnicas y administrativas para la investigacion de la salud”.

10
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Decreto 1477 de 2014, afirma “por el cual se expide la Tabla de Enfermedades

Laborales”.

Articulo 4 de la Ley 1562 de 2012, define como enfermedad laboral aquella que
es contraida como resultado de la exposicion a factores de riesgo inherentes a la
actividad laboral o del medio en el que el trabajador se ha visto obligado a trabajar;

Que, de acuerdo con el precitado articulo, el Gobierno Nacional, previo concepto
del Consejo Nacional de Riesgos Laborales, debe determinar en forma periddica las
enfermedades que se consideran como laborales, para lo cual los Ministerios de
Salud y Proteccién Social y del Trabajo, deben realizar una actualizacion de la tabla
de enfermedades laborales, por lo menos cada tres (3) afos, atendiendo los estudios
técnicos financiados por el Fondo Nacional de

Riesgos Laborales: Que, en este sentido, se requiere adoptar la nueva tabla de
enfermedades laborales, basada en el concepto previo favorable del Consejo
Nacional de Riesgos Laborales, emitido en las Sesiones numeros 71y 74 del 11 de

junio y 20 noviembre de 2013, respectivamente.

Resolucion 2646 del 17 de julio de 2008, del Ministerio de Proteccion Social, por
la cual se establecen disposiciones y se definen responsabilidades para la
identificacion, evaluacion, prevencion, intervencion y monitoreo permanente de la
exposicion a factores de riesgo psicosocial en el trabajo y para la determinacion del

origen de las patologias causadas por el estrés ocupacional.

Resolucion 2646 de 2008, se definen las caracteristicas de la organizacion del
trabajo como aquellas que contemplan las formas de comunicacion, la tecnologia, la
modalidad de organizacion del trabajo y las demandas cualitativas y cuantitativas de
la labor, define igualmente las caracteristicas del grupo social de trabajo que
comprende el clima de relaciones, la cohesion y la calidad de las interacciones, asi
mismo como el trabajo en equipo. La presente resoluciéon aplica para esta empresa
toda vez que en su articulo 2, al establecer el &mbito de la aplicacién, indica que
incluye a los empleadores publicos y privados. Adicionalmente, al
ser una norma de orden publico, debera esta empresa adoptarla, aplicarla y cumplirla,
realizando todas las gestiones necesarias para prevenir y determinar los factores de
riesgo psicosocial a los que estan o pudieran estar expuestos sus trabajadores. Es

claro que estos factores de riesgo implican de manera directa todo aquello que hace

11
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parte del ambiente laboral y el clima organizacional, toda vez que estas
enfermedades psicosociales laborales surgen de las indebidas e inadecuadas
presiones entre empleadores y trabajadores.

2.2. Antecedentes
Factores del clima laboral predominantes en organizaciones de salud privada
del Municipio Monteria (Colombia)

El trabajo de investigacion realizado por Rojas, Martinez & Niebles (2019) se
oriento a identificar los factores del clima laboral predominantes en organizaciones de
salud privada del Departamento de Cérdoba Colombia. Se empled la metodologia
cuantitativa, método descriptivo, con muestreo aleatorio simple, tamafio de 238
unidades. Los resultados evidenciaron que los factores del clima laboral son
percibidos en forma favorable por parte del talento humano que labora en la entidad
estudiada.

Relaciones interpersonales en el clima laboral de la universidad tecnolégica

del Choco Diego Luis Cérdoba (Colombia)

El trabajo de investigacion realizado por Moreno, S.I (2018) se oriento a analizar la
importancia de las relaciones interpersonales como parte esencial en la vida social
repercutiendo directamente en el desarrollo del ser humano, para lo cual es
necesario identificar como inciden las relaciones interpersonales al interior clima
laboral de la Universidad Tecnoldgica del Chocé “Diego Luis Cérdoba”, para
contribuir al mejoramiento del desemperio de los empleados. Para el desarrollo de la
investigacion se utilizaron ocho dimensiones, tales como: Relaciones interpersonales,
cultura organizacional, comunicacion, disponibilidad de recurso fisico y de
conocimiento, autonomia y toma de decisiones, motivacién y apoyo, realizado
mediante un estudio transversal de tipo cualitativo con un apoyo cuantitativo sobre
una muestra de 62 personas, que arrojé como resultado que la comunicacién es la
dimension que mas se correlaciona con las otras dimensiones estudiadas,
permitiendo concluir que incide de manera directa, debido que al mantener buenas
relaciones interpersonales favorece e incrementa el nivel productivo en toda
institucion.

El clima laboral en la biblioteca universitaria: el caso de seis bibliotecas

universitarias en Colombia

12
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El trabajo de investigacion realizado por Becerra-Marquez, Claudia Virginia, &
Bermudez-Aponte, José Javier (2020) se centra en el clima laboral en bibliotecas
universitarias de la ciudad de Bogotd, para lo cual se definieron cinco categorias:
relaciones laborales, innovacién y cambio, recursos y condiciones de trabajo,
compensacion y remuneracion, y orientacién e identidad. La metodologia que se
empled fue cuantitativa, consistio en la aplicacién de un instrumento a 120 empleados
pertenecientes a seis bibliotecas. Los resultados evidenciaron un clima laboral
estable, siendo la categoria identidad - apropiacion de los valores institucionales y la
satisfaccion del lugar ocupado en la organizacion- la que obtuvo la mejor percepcién;
por su parte, las carencias mas significativas frente al ambiente laboral en las
bibliotecas estan centradas principalmente en temas de innovacion y cambio, asi

como en las relaciones laborales.

Analisis psicométrico del cuestionario de clima laboral de la Fuerza Aérea

Colombiana

El objetivo del trabajo de investigacion realizado por Rosero-Burbano, Richard,
Bermudez-Aponte, José Javier, GOmez, Gustavo, Garcia, Milly y Reyes, Imelda.
(2012) fue proponer un instrumento para medir el clima laboral en la Fuerza Aérea
Colombiana. Para ello se disefio el cuestionario de clima laboral, se evaluaron las
caracteristicas psicométricas y se establecio su utilidad como instrumento de medida.
El estudio fue de tipo instrumental, con la participacion de 3272 de sus funcionarios,
diferenciados por grupos de rango, dependencia, jefatura y bases en el ambito
nacional. Se realizo el andlisis de items para identificar la potencia discriminativa de
cada uno de los items, para diferenciar entre quienes tienen alta percepcion de un
buen clima laboral y los que no la tienen; la homogeneidad y la consistencia interna.
Todas las escalas obtuvieron un alpha mayor a 0,72 y del analisis de cada item, se
propone una escala de 58 elementos. Se concluye que el cuestionario de clima

laboral tiene buena capacidad discriminativa y de homogeneidad.

Factores del clima laboral que influyen en el rendimiento de los trabajadores

del sector publico en el Ecuador

Los autores Irmita |. Barzola-Zambrano; Virginia M. Barzola-Véliz; William J. Flores-
Barzola (2017), en su investigacion pretenden identificar los factores del clima laboral

gue enfrentan los trabajadores del sector publico y generar las recomendaciones

13
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necesarias para su mejora. La investigacion fue analizada a través del método de
investigacion cientifica, los datos se analizaron a través de una encuesta que fue
validada y los resultados de la muestra se establecieron con un error de muestreo de
0.08 y un 95% de confianza a los 100 individuos.

Estrés laboral y clima laboral en colaboradores de una empresa automotriz
de Lima Metropolitana bajo la pandemia del COVID-19, 2021

El trabajo de investigacion realizado por Solérzano & Rosario, tuvo como objetivo
determinar la relacion entre estrés laboral y clima laboral en colaboradores de una
empresa automotriz de Lima Metropolitana bajo la pandemia COVID-19, 2021, cuya
muestra fue de 98 participantes entre las edades de 25 a 60 afios, teniendo como
metodologia un estudio de tipo aplicado, correlacional y descriptivo, de disefio no
experimental y transversal. Los instrumentos utilizados fueron el Cuestionario de
Evaluacion de estrés Laboral OIT-OMS de Ivancevich & Matteson (1989), y el
Cuestionario de Clima Laboral - (CL-S.P.C) de Sonia Palma (2004). Los resultados
evidenciaron una correlacion muy significativa, inversa y moderada entre las
variables, asimismo, se observé entre la variable estrés laboral una relacion muy
significativa e inversa con las dimensiones de clima laboral, y lo mismo sucede entre

la variable clima laboral y las dimensiones de estrés laboral.
Clima organizacional en momentos de pandemia de una empresa de logistica

La finalidad que tiene el proyecto de Cisneros, Marin & Lopez es conocer, evaluar
y analizar el Clima Organizacional durante la pandemia ocasionada por el coronavirus
dentro de una microempresa comercializadora de materia prima para anuncios
ubicada en la Cuidad de México de nombre DGS Professional Graphoics S.A. de C.V.
La técnica de investigacion utilizada es del tipo no experimental, descriptivo y
transversal, cuyo objetivo consiste en evaluar su Clima Organizacional en estos
momentos de pandemia, ya que en la actualidad la economia se ha visto afectada por
el paro de muchas actividades empresariales afectando fuertemente por
consecuencia en la logistica de muchas empresas, la cual es una actividad que la
empresa desarrolla como parte de sus operaciones y por lo que resulta interesante

saber si esta situacion les esté afectando en su clima dentro de la organizacion.

Pandemia Covid19 y calidad de vida. Relacion dentro de una organizacién del

sector eléctrico colombiano

14
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El trabajo investigativo de Torner (2021), aborda la calidad de vida de los
colaboradores en un contexto sujeto a las alteraciones constantes producidas por la
pandemia Covid19 es un paso esencial para gestionar un cambio pleno de cultura
gue pone a prueba la capacidad adaptativa personal y organizacional, ademas de
impactar en el grado de compromiso y adhesién que percibe el empleado respecto a
las decisiones tomadas y al interés corporativo acerca de sus necesidades. El
objetivo de esta investigacion ha sido analizar la relacion de la pandemia Covid19 y la
calidad de vida de una organizacion del sector eléctrico colombiano a través de un
disefio no experimental, transversal y correlacional/causal con un enfoque
cuantitativo. Los principales resultados obtenidos son los siguientes: se establecen
relaciones significativas de 0,831; 0,624; 0.853 y 0,526 entre la variable
independiente y la variable completa dependiente calidad de vida junto con sus tres
dimensiones de estudio, bienestar fisico, bienestar emocional y desarrollo
personal/profesional, confirmandose ademas un incremento en la percepcion de la
calidad de vida con las nuevas condiciones laborales por parte de un 73% de las
personas encuestadas. Ademas, la apreciacion de los colaboradores sobre su punto
de compromiso sobrepasa el 92% y conjuntamente se incrementa la motivacion, bajo

los parametros de trabajo en casa, en mas de un 70%.
Calidad de vida laboral en tiempos de pandemia debido al covid-19

El trabajo de investigacion de Avila, Cyr, Ortiz, Reyes & Vargas, tiene como objeto
de estudio describir las afectaciones derivadas del trabajo reorganizado por la
pandemia del COVID-19 sobre la calidad de vida laboral percibida por un grupo de
trabajadores de una empresa del sector call center en Colombia. Dentro del entorno
de conceptualizacion se abordd el concepto de la calidad de vida laboral, teletrabajo,
calidad de vida entre otros términos que contribuyen a sustentar teéricamente el tema
estudiado. Como metodologia empleada se trabajo con la técnica de la encuesta y se
aplicé una escala Likert a una poblacion total de 25 empleados de la empresa,
Teleperformance, seleccionada para la presente investigacion. Una vez obtenidos los
datos se procedi6 a analizar los resultados obtenidos llegando a la conclusion de que
la situacién anormal a causa de la pandemia Covid-19 tiene una afectacion directa
sobre los trabajadores por lo que se proponen mejorar las pausas activas asi como
hacer actividades al aire libre de modo que se mejoren las condiciones de los

trabajadores, asi como también la implementacion del teletrabajo pueda ser
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sostenible a largo plazo siempre y cuando se doten de espacios en donde se sientan
coémodos y puedan desarrollar sus actividades de forma 6ptimas.

2.3. Marco teérico

Clima organizacional

El clima organizacional de acuerdo con Méndez (2006) ocupa un lugar destacado
en la gestion de las personas y en los Ultimos afios ha tomado un rol protagénico
como objeto de estudio en organizaciones de diferentes sectores y tamafios que
buscan identificarlo y utilizan para su medicién las técnicas, el andlisis y la
interpretacion de metodologias particulares que realizan consultores del area de

gestion humana o desarrollo organizacional de la empresa.

El clima organizacional se conoce como el ambiente en que los miembros de una
organizacion viven dia a dia sus relaciones laborales y que incide en su
comportamiento y productividad. Bustos, Miranda & Peralta lo definen como “la
expresion personal de la percepcion que los trabajadores y directivos se forman de la
institucion a la que pertenecen y que incide directamente en el desemperio de la

organizacion” (2004: 2).

Para Dessler (1976) la importancia del concepto de clima esta en la funcion que
cumple como vinculo entre aspectos objetivos de la organizacion y el comportamiento
subjetivo de los trabajadores. Es por ello, que su definicién se basa en el enfoque
objetivo de Forehand y Gilmer (1964) que plantea el clima como el conjunto de
caracteristicas permanentes que describen una organizacion, la distinguen de otra, e
influyen en el comportamiento de las personas que la forman. Como parte de su
teoria toman en cuenta cinco variables estructurales: el tamafio, la estructura
organizacional, la complejidad de los sistemas, la pauta de liderazgo y las direcciones
de metas. Se considera que el enfoque estructural es mas objetivo porque se basa en
variables que son constantes dentro de la organizacion y definidas por la direccion,
mientras que en el enfoque subjetivo de Halpin y Crofts (1962) se plantea el clima

organizacional como la opinion que el empleado se forma de la organizacion.

De acuerdo con los enfoques anteriormente planteados, Dessler (1976) sugiere

gue los empleados no operan en el vacio, llegan al trabajo con ideas preconcebidas,
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sobre si mismos, quiénes son, qué se merecen y qué son capaces de realizar. Dichas
ideas reaccionan con diversos factores relacionados con el trabajo como el estilo de
los jefes, la estructura organizacional, y la opinién del grupo de trabajo, para que el
individuo determine como ve su empleo y su ambiente, puesto que el desempefio de
un empleado no solo est4 gobernado por su analisis objetivo de la situacién, sino
también por sus impresiones subjetivas (percepciones) del clima en que trabaja.

De estos enfoques se desprenden las diferentes definiciones de clima que se

presentan a continuacion:

Watters et al. (citado en Dessler, 1976) define el término como las percepciones
gue el individuo tiene de la organizacion para la cual trabaja y la opinién que se ha
formado de ella en términos de autonomia, estructura, recompensas, consideracion,
cordialidad, apoyo y apertura. Watters y sus colaboradores identificaron cinco factores
globales del clima: la estructura organizacional eficiente, autonomia de trabajo,
supervision rigurosa impersonal, ambiente abierto estimulante, y orientacion centrada

en el empleado.

Segun Sudarsky (1977) el clima organizacional es un concepto integrado que
permite determinar la manera como las politicas y practicas administrativas, la
tecnologia, los procesos de toma de decisiones, etc., se traducen a través del climay
las motivaciones en el comportamiento de los equipos de trabajo y las personas que

son influenciadas por ellas.

Por su parte, Likert y Gibson (1986) plantean que el clima organizacional es el
término utilizado para describir la estructura psicolégica de las organizaciones. El
clima es la sensacién, personalidad o caracter del ambiente de la Organizacion, es
una cualidad relativamente duradera del medio ambiente interno de una organizacion
gue experimentan sus miembros, influye en su comportamiento y puede describirse
en términos de los valores de una serie particular de caracteristicas o atributos de la

organizacion.

Alvarez (1995) define el clima organizacional como el ambiente de trabajo
resultante de la expresion o manifestacion de diversos factores de caracter

interpersonal, fisico y organizacional. El ambiente en el cual las personas realizan su
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trabajo influye de manera notoria en su satisfaccion y comportamiento, y por lo tanto,

en su creatividad y productividad.

Goncalves (1997) considera que el clima organizacional se relaciona con las
condiciones y caracteristicas del ambiente laboral las cuales generan percepciones

en los empleados que afectan su comportamiento.

Chiavenato (2000) arguye que el clima organizacional puede ser definido como las
cualidades o propiedades del ambiente laboral que son percibidas o experimentadas
por los miembros de la organizacion y que ademas tienen influencia directa en los

comportamientos de los empleados.

Goncalves (2000) expone que los factores y estructuras del sistema organizacional
dan lugar a un determinado clima, en funcion a las percepciones de los miembros.
Este clima resultante induce determinados comportamientos en los individuos y
dichos comportamientos inciden en la organizacion y en el clima, y asi se completa el

circuito.

El clima organizacional para Garcia (2003) representa las percepciones que el
individuo tiene de la organizacion para la cual trabaja y la opinion que se ha formado
de ella en términos de variables o factores como autonomia, estructura,

recompensas, consideracion, cordialidad, apoyo, apertura, entre otras.

Litwin y Stringer (1968). Para ellos el clima organizacional comprende los efectos
subjetivos, percibidos del sistema formal, el estilo informal de los administradores y de
otros factores ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores y

motivacion de las personas gue trabajan en una organizacion.

De acuerdo con los planteamientos de Molina (2005), el clima laboral es un tema
complejo, sensible y dinamico a la vez. Es complejo en cuanto abarca gran cantidad
de elementos; es sensible, porque cualquiera de ellos puede afectarlo, y es dinamico,
porque estos elementos se pueden corregir y mejorar. Igualmente, Abravanel et al.
(1992) definen clima organizacional como aquellas experiencias de cada persona que
suministran sefiales de adaptacion del comportamiento a las exigencias y objetivos de

la organizacion.
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Para autores como Gongcalves (2000), los factores y estructuras del sistema
organizacional dan lugar a un determinado clima, en funcion a las percepciones de
los miembros. Este clima resultante induce determinados comportamientos en los
individuos y dichos comportamientos inciden en la organizacién y en el clima, y asi se
completa el circuito. De igual manera, el conocimiento del Clima Organizacional
proporciona retroinformacion acerca de los procesos de determinan los
comportamientos organizacionales, permitiendo ademas, introducir cambios
planificados tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la

estructura organizacional o en uno a mas de los subsistemas que la componen.

Se puede concluir que cuando se estudia el clima organizacional se evidencia que
no existe una unificacion teorica sobre su conceptualizacion. El clima organizacional
afecta a procesos organizacionales y psicologicos, e influye en la productividad, en la
satisfaccion laboral y en el bienestar de los trabajadores.

Herramientas o Métodos de Diagndstico del Clima Organizacional

Para Méndez (2006) la medicion del clima organizacional a través de instrumentos
se orienta hacia la identificacion y el analisis de aspectos internos de caracter formal
e informal que afectan el comportamiento de los empleados, a partir de las
percepciones y actitudes que tienen sobre el clima de la organizacion y que influyen
en su motivacion laboral. En este orden de ideas, el objetivo de la medicion es hacer
un diagnaostico sobre la percepcion y la actitud de los empleados frente al clima
organizacional especificamente en las dimensiones que elija el investigador; de tal
modo, que se puedan identificar aspectos de caracter formal e informal que describen
la empresa y que producen actitudes y percepciones en los empleados, que a su vez
inciden en los niveles de motivacion y eficiencia. Con estos resultados, el propdsito es
recomendar acciones especificas que permitan modificar sus conductas para crear un
clima organizacional que logre mayores niveles de eficiencia y cumplimiento de metas

por la accion del recurso humano.

Segun Brunet (1987), la mayor parte de los cuestionarios utilizados se distinguen
por tener ciertas dimensiones comunes, a saber: el nivel de autonomia individual que
viven los actores dentro del sistema, el grado de estructura y obligaciones impuestas

a los miembros de la organizacién, el tipo de recompensa o de remuneracién que la
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empresa otorga a sus empleados y la consideracion, el agradecimiento y el apoyo
gue un empleado recibe de sus superiores. La calidad de un cuestionario reside en su
capacidad para medir las dimensiones realmente importantes y pertinentes a la
organizacion al tener en cuenta que los factores determinantes del clima
organizacional pueden variar de una organizacion a otra, de acuerdo con sus propias

particularidades. Entre los cuestionarios mas utilizados estan:

v El Cuestionario de Litwin y Stringer: De acuerdo con Litwin, (citado en Kolb et
al., 1985), el estudio experimental que dio origen al instrumento se ided
originalmente para poner a prueba ciertas hipotesis acerca de la influencia del
estilo de liderazgo y del clima organizacional sobre la motivacion y la conducta
de los miembros de la organizacion. Se fijaron tres objetivos de investigacion:
1) Estudiar la relacion entre el estilo de liderazgo y el clima organizacional; 2)
Estudiar los efectos del clima organizacional sobre la motivacion individual,
medidos a traveés del andlisis de contenido del pensamiento imaginativo; 3)
Determinar los efectos del clima organizacional sobre variantes tradicionales,
tales como la satisfaccion personal y del desempefio organizacional.

v El Cuestionario de Rensis Likert. Perfil Organizacional: Dessler (1976)
manifiesta que para Likert el clima organizacional debe ser visto como una
variable interpuesta entre algun tipo de programa de capacitacion o
adiestramiento gerencial y el desempefio o satisfaccion gerencial. Likert
desarroll6 una teoria de clima organizacional denominada los sistemas de
organizacion que permite visualizar en términos de causa — efecto la
naturaleza de los climas estudiados y sus variables. En este modelo se plantea
gue el comportamiento de un individuo depende de la percepcion que tiene de
la realidad organizacional en la que se encuentra.

v" Modelo de Medicion de John Sudarsky - Test de Clima Organizacional
(TECLA): De acuerdo con Méndez (2006), en 1977 Sudarsky, profesor de la
Universidad de los Andes, desarroll6 en Colombia un instrumento de
diagndstico del clima organizacional llamado TECLA, el cual esta
fundamentado en la teoria de la motivacion de McClelland y Atkinson, en
donde se identifican las necesidades de afiliacién, poder y logro. Tuvo también

en cuenta las variables definidas por Litwin y Stringer, consideradas como
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dimensiones del clima organizacional (conformidad, responsabilidad, normas,

recompensas, claridad institucional, espiritu de grupo, seguridad y salario).

Modelo de Octavio Garcia: En la elaboracién de este modelo se adopté el
concepto de clima organizacional, que Toro (1992) considera como la
apreciacion o percepcion que las personas se forman acerca de sus realidades
de trabajo. El modelo se fundamenta en el hecho de que las personas actian y
reaccionan a sus condiciones de trabajo, no por lo que estas condiciones son,
sino a partir del concepto y la imagen que se forman de ellas; estas imagenes
y conceptos son influenciados por las actuaciones de otras personas: jefes,
colaboradores, y compafieros.

Modelo de Hernan Alvarez Londofio - Hacia un Clima Organizacional
Plenamente Gratificante: Este modelo de evaluacion del clima organizacional
fue desarrollado por el profesor Alvarez (1995) de la Universidad del Valle y
permite al encuestado dar su opinidn respecto a 24 factores incidentes en el
clima organizacional.

Modelo de Medicion del Profesor Carlos Méndez - Instrumento para Medir
Clima en las Organizaciones Colombianas (IMCOC): Carlos Eduardo Méndez
Alvarez, profesor de la Facultad de Administracion de la Universidad del
Rosario, desde 1980 ha desarrollado un Instrumento para Medir el Clima en las
Organizaciones Colombianas (IMCOC) el cual ha sido validado en varias
empresas del pais. Méndez (2006) considera el clima organizacional como el
ambiente propio de la compafia, producido y percibido por cada uno de sus
individuos de acuerdo con las condiciones que encuentra en su proceso de
interaccion social y en la estructura organizacional. El proceso de integracién
social es aquel donde se generan todos los agentes de cambio que pueden
incidir en la conformacion del clima organizacional.

Instrumento para el Diagndstico del Clima Organizacional - Ménica Garcia
Solarte y Alvaro Zapata Dominguez: Este modelo es una actualizacion,
adaptacién y complementacion del modelo elaborado inicialmente por Hernan
Alvarez Londofio, llevado a cabo por los docentes Alvaro Zapata Dominguez
Phd. y Ménica Garcia Solarte M.B.A. (2008). El objetivo de este modelo y su
diagndstico es identificar la percepcion que tienen los colaboradores sobre el

clima organizacional, las causas principales del porqué de los resultados de
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acuerdo con sus apreciaciones y establecer soluciones que permitan

determinar un plan de mejoramiento.

Comunicacioén

La comunicacion organizacional es la fuente de generacién de datos, informacion
y, a su vez, de aprendizaje y de conocimiento. Las organizaciones, al igual que la
historia de la humanidad, han existido desde hace miles de afos, desde que el
hombre se unié para desarrollarse y diferenciar roles, funciones o tareas en beneficio
mutuo en el quehacer humano. Con ellas, la comunicacién como una préctica durante
periodos similares; pero solo en los ultimos cien afios, a finales de siglo XIX'y
comienzos del siglo XX, a raiz de la revolucion industrial y la creciente diversidad y
complejidad de las organizaciones empez0 a ser objeto de estudio y de investigacion
sistematica, para convertirse en una disciplina, un estudio formal y una profesion. En
ese momento las condiciones historicas y sociales condujeron a las organizaciones
de entonces a necesitar métodos, herramientas e instrumentos para administrar o
gestionar esa nueva necesidad de la division del trabajo que se cred esencialmente

en el capitalismo con las organizaciones industriales (Smith, 1777).

Autores como, Goldhaber (1984) plantea, ademas, que la comunicacion
organizacional ocurre en los sistemas complejos y abiertos, y que estos son influidos
y tienen injerencia en el medio externo en forma permanente. Este proceso implica el
flujo de mensajes, de personas, de sus relaciones, de sus actitudes, de sus
habilidades y de sus sentimientos, dentro de un nuevo contexto de redes
empresariales tecnoldgicas globales complejas, facilitadas por las nuevas TIC,
especialmente por internet, que dinamiza los procesos de gestion del conocimiento

empresarial.

Asi mismo, Fernandez (1991) conceptualiza la comunicacién organizacional como
“el conjunto total de mensajes que se intercambian entre los integrantes de una
organizacion y entre esta y su medio”. Existen otras acepciones, como la que sefala
la comunicacion organizacional “como una disciplina”, cuyo objeto de estudio es la
forma en que se da el fendmeno de la comunicacién dentro de las organizaciones, y

entre las organizaciones y su medio.
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Si bien es cierto que la conceptualizacion de la comunicacion organizacional va
mucho més all4 de ser considerada el flujo de informacion formal e informal, interna y
externa, existente en la organizacién, normalmente en forma de redes; también es
cierto que las TIC como herramienta estan facilitando su proceso de manera
apreciable en la nueva sociedad de la informacion y el conocimiento. Aun cuando
estas nuevas tecnologias nacieron en la década de los setenta, su aceleramiento
exponencial se dio a partir de 1995 (Castells, 2000) e influyeron en estos procesos

organizacionales y en su entorno de forma considerable.

3. Marco metodoldgico

3.1 Tipo de estudio

La presente investigacion se desarrollé con la metodologia cualitativa; Hernandez,
Fernandez & Baptista (2014), sefialan que el enfoque cualitativo se selecciona
cuando se busca comprender la perspectiva de los participantes (individuos o grupos
pequefios de personas a los que se investigara) acerca de los fendbmenos que los
rodean, profundizar en sus experiencias, perspectivas, opiniones y significados, es
decir, la forma en que los participantes perciben subjetivamente su realidad. También,
sefalan los autores que es recomendable seleccionar el enfoque cualitativo cuando el
tema del estudio ha sido poco explorado, o no se ha hecho investigacion al respecto
en algun grupo social especifico, el proceso cualitativo inicia con la idea de
investigacion. En este caso se busca conocer la percepcion del clima laboral que
tienen los colaboradores a través del discurso que se desarroll6 en los grupos

focales, donde se indago por diferentes variables.

El enfoque se basa en métodos de recoleccion de datos no estandarizados ni
predeterminados completamente. Tal recoleccidn consiste en obtener las
perspectivas y puntos de vista de los participantes (sus emociones, prioridades,
experiencias, significados y otros aspectos mas bien subjetivos). También resultan de
interés las interacciones entre individuos, grupos y colectividades. El investigador
hace preguntas mas abiertas, recaba datos expresados a través del lenguaje escrito,
verbal y no verbal, asi como visual, los cuales describe, analiza y convierte en temas

gue vincula, y reconoce sus tendencias personales. Debido a ello, la preocupacién
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directa del investigador se concentra en las vivencias de los participantes tal como
fueron (o son) sentidas y experimentadas (Sherman y Webb, 1988).

Patton (2011) define los datos cualitativos como descripciones detalladas de
situaciones, eventos, personas, interacciones, conductas observadas y sus
manifestaciones. Asi, el investigador cualitativo utiliza técnicas para recolectar datos,
como la observacién no estructurada, entrevistas abiertas, revision de documentos,
discusion en grupo, evaluacion de experiencias personales, registro de historias de
vida, e interaccion e introspeccion con grupos o comunidades. Otro aspecto
importante de la investigacion cualitativa es que evalla el desarrollo natural de los
sucesos, es decir, no hay manipulacion ni estimulacion de la realidad (Corbetta,
2003).

Alcance de investigacion

Siendo el objetivo de la presente investigacion describir el clima laboral de
Coosalud EPS sucursal Boyaca, se establecié un alcance investigativo de caracter
descriptivo. La finalidad del proceso investigativo es describir las caracteristicas del
clima laboral que perciben los colaboradores y que expresan en sus discursos, esto
con el proposito de sugerir posibles relaciones que puedan favorecer la comprension
de dicho fendbmeno desde diferentes perspectivas, siendo este el motivo de elegir un
alcance descriptivo. Con los estudios descriptivos se busca especificar las
propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades,
procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis. Es decir,
Unicamente pretenden medir o recoger informacion de manera independiente o
conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se refieren, esto es, su objetivo

no es indicar como se relacionan éstas (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014).
Disefio de investigacion

Para la presente investigacion se eligié un disefio fenomenoldgico ya que explora,
describe y comprende lo que los individuos tienen en comin de acuerdo con sus
experiencias con un determinado fendmeno (categorias que comparten en relacion
con éste). La fenomenologia empirica se enfoca menos en la interpretacion del

investigador y mas en describir las experiencias de los participantes. Por ejemplo, en
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ciencias de la salud, describir la esencia de las experiencias de los pacientes (Wilson,
2007). El analista “hace a un lado” —en la medida de lo posible— sus experiencias
para visualizar una nueva perspectiva del fenébmeno o problema bajo estudio
(Creswell, 2013b y Moustakas, 1994).

Para Creswell (2013b) y Wertz et al. (2011), los procedimientos basicos incluyen:
a) determinar y definir el problema o fenémeno a estudiar, b) recopilar los datos sobre
las experiencias de diversos participantes con respecto al mismo, c) analizar los
comportamientos y narrativas personales para tener un panorama general de las
experiencias, d ) identificar las unidades de significado y generar categorias, temas y
patrones, detectando citas o unidades clave; e)elaborar una descripcidén genérica de
las experiencias y su estructura (condiciones en las cuales ocurrieron, las situaciones
gue las rodean y el contexto) y f ) desarrollar una narrativa que combina las
descripciones y la estructura a fin de transmitir la esencia de la experiencia en cuanto
al fenomeno estudiado (categorias, temas y elementos comunes: ¢,qué cuestiones
comparten las narrativas?) y las diferentes apreciaciones, valoraciones u opiniones
sobre éste (categorias y elementos distintos: ¢ en qué cuestiones difieren las multiples

narrativas de las experiencias?).

Al final, la investigacién fenomenoldgica presenta una descripcion de las
experiencias comunes y diferentes de los individuos estudiados. Al leer el reporte, los
usuarios deben tener la sensacion de que “entienden mejor lo que significa...”

(experiencias respecto a un fenémeno) (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014).

3.2 Poblacion

La investigacion se realizdé con una poblacion de 16 colaboradores de la empresa
Coosalud EPS S.A sucursal Boyaca, que esta conformada por hombres y mujeres.
Esta poblacion es de estrato 2, 3y 4 en un rango de edad de 24 a 63 afios, la
poblacién pertenece a las areas de salud, aseguramiento, administrativa, financiera,

experiencia y endomarketing.

Se realizaron dos sesiones de grupos focales, un grupo de 8 colaboradores con el
personal de la oficina principal de Tunja, (2 personas del area financiera, 2 personas

del &rea de salud, 2 personas del &rea administrativa, 1 una persona de atencién al
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usuario, 1 persona de aseguramiento) y otro grupo de 8 colaboradores con los

Gestores que se encuentran en los municipios.
Las caracteristicas que se tendran en cuenta para realizar la entrevista son:
v El personal de la organizacion que labore durante mas de tres afios en la
organizacion y acepte diligenciar la prueba.
v Personal que no se encuentre en incapacidad.
v Personal que no se encuentre de permiso.
v' Personal que no se encuentre en licencia.

v' Personal que no se encuentre en periodo de vacaciones.

3.3 Procedimientos
El Proyecto de investigacion se llevd a cabo en cinco fases, cabe resaltar que
durante el proceso investigativo estas etapas estuvieron sujetas a ser fortalecidas

teéricamente, dichas fases se describen a continuacion:

La fase 1: Construccion de marcos

Durante este periodo se realiza la construccion del marco tedrico, marco referencial
y metodologico del proyecto de investigacion dentro de los cuales se ubico aquella
informacion que permitié dar un punto de partida al desarrollo del proyecto.

La fase 2: Identificacion de variables y preguntas

En esta fase se organizan y se revisan las preguntas para las entrevistas a los

grupos focales segun las variables.

La fase 3: Realizacion de entrevistas
En esta fase se realizan las entrevistas a los colaboradores de la sucursal Boyaca.

La fase 4: Andlisis de resultados
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Corresponde al analisis de los datos recolectados con el programa Atlas.ti 9 a nivel

cualitativo.

La fase 5: Entrega final del proyecto

Corresponde a la respectiva entrega de los resultados frente al proceso

investigativo, los cuales correspondieron al informe investigativo.

Cronograma de actividades

DESCRIPCION GENERAL

TRABAJO DE GRADO |

TRABAJO DE GRADO I

ME
S1

ME
S2

ME
S3

ME
S4

ME
S1

ME
S2

ME
S3

ME
S4

FA
SE

ACTIVIDAD

Planeacion del proyecto de

investigacion

Presentacion del plan de

trabajo

Entrega del anteproyecto

Socializacion de Avances
(Trabajo de Grado 1)

Realizacion de grupos

focales

VI

Anadlisis de resultados

VI

Elaboracion de estrategias

de intervencion

VI

Presentacion de las
estrategias de intervencion a

la empresa

27




Clima laboral de Coosalud EPS S.A. sucursal Boyaca

Elaboracion de Informe Final
- Articulo - RAI (Trabajo de

IX | Grado 1)

Tabla 1- Cronograma de Actividades

3.4 Técnicas para larecoleccion de lainformacion

La recoleccion de datos en la investigacion cualitativa ocurre en los ambientes
naturales y cotidianos de los participantes o unidades de andlisis. En el caso de seres
humanos, en su vida diaria: como hablan, en qué creen, qué sienten, como piensan,
como interactuan (Hernandez, Fernandez & Baptista (2014). Por otro lado, en la
indagacioén cualitativa los instrumentos no son estandarizados, sino que se trabaja
con multiples fuentes de datos, que pueden ser entrevistas, observaciones directas,
documentos, material audiovisual, entre otros. Ademas, recolecta datos de diferentes
tipos: lenguaje escrito, verbal y no verbal, conductas observables e imagenes
(Lichtman, 2013 y Morse, 2012). Para la presente investigacion la técnica utilizada
para recolectar la informacion es el grupo focal, a continuacion, se presentan los

referentes conceptuales y practicos asumidos dentro de esta investigacion.
Grupos focales

La técnica de grupos focales es un espacio de opinion para captar el sentir, pensar
y vivir de los individuos, provocando auto explicaciones para obtener datos
cualitativos. Kitzinger (1995) lo define como una forma de entrevista grupal que utiliza
la comunicacion entre investigador y participantes, con el propdsito de obtener
informacion. Se encuentran otras técnicas similares al grupo focal, que se pueden
diferenciar por sus particularidades para responder a las preguntas de investigacion.
Asi, la observacion directa es mas apropiada para estudios de roles sociales en una
organizacion, en tanto, que el grupo focal es particularmente sensible para el estudio

de actitudes y experiencias.

Las entrevistas son mas adecuadas para analizar ideas en las biografias
personales y los grupos focales estan mas indicados para examinar cOmo se
desarrollan y operan las ideas en un determinado contexto cultural. Los cuestionarios

son mas apropiados para obtener informacién cuantitativa y estudiar la opinién que
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asume un grupo de personas, en tanto que el grupo focal explora cémo se construyen

estas opiniones (Kitzinger 1995).

En la década de los 30's los investigadores sociales se cuestionaron sobre la
precision de los datos que obtenian, en especial se preguntaron, si la excesiva
influencia que tenia el investigador sobre la informacion ofrecida por los sujetos,
podia distorsionarla y también, si las preguntas cerradas, que eran las mas utilizadas,
eran limitantes y por tanto, arrojaban datos incompletos. Como resultado, a finales de
la década, se disefiaron estrategias grupales que permitieran mayor libertad y
apertura a los entrevistados. Inicialmente, la aplicacidén de las técnicas con los grupos
se llevé a cabo en las areas laborales, con el propdsito de incrementar la
productividad y también para favorecer el analisis en la psicoterapia. En las décadas
de los 80°s 'y 90°s, un gran numero de estudios con grupos focales se realizo en el
campo de la mercadotecnia, para evaluar anuncios en la television y para el
lanzamiento de nuevos productos. En las investigaciones sociales el interés se centro
en los programas sociales, educativos y médicos, porque ofrecian la percepciéon y la
perspectiva de clientes, estudiantes, pacientes y de todos los participantes en los
programas. La aplicacion de la técnica no sélo se ha mantenido de manera constante,
sino que ha sufrido variaciones por la influencia de las nuevas tecnologias, dando
lugar a “grupos focales por video conferencia” y “grupos en Internet” (Greenbaun,
2001).

Cabe resaltar que actualmente se le reconoce como una técnica importante de
investigacion cualitativa, y que su uso se ha incrementado considerablemente en
todos los campos de las ciencias humanas. La epistemologia cualitativa defiende el
caracter constructivo-interpretativo del conocimiento, lo que implica destacar que el
conocimiento es una produccién humana, no algo que esta listo para identificarse en
una realidad ordenada de acuerdo con categorias universales del conocimiento
(Gonzélez, 2007).

En esta postura se asume que el conocimiento no tiene una correspondencia lineal
con la realidad, sino que es una construccion que se genera al confrontar el
pensamiento del investigador con los multiples eventos empiricos que se presentan,
lo que le permite crear nuevas construcciones y articulaciones. La realidad es un

dominio infinito de campos interrelacionados, la aproximacion a este campo a través
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de la investigacion cientifica siempre es parcial y limitada a partir del método y
enfoque de aproximacion. Utilizar una metodologia constructivo-interpretativa es

orientarse a construir modelos comprensivos de lo que se estudia.

Otra caracteristica de la epistemologia cualitativa es la legitimacién de lo singular
como instancia de produccién del conocimiento cientifico. La singularidad, tiene un
alto valor en las ciencias sociales en tanto que la sociedad es muy compleja, existen
marcadas diferencias entre los individuos y los espacios sociales, por lo que es a
través de los elementos diferenciados de informacion (subjetividades), que se logra
articular modelos de significacion de lo social. Otro atributo de la epistemologia
cualitativa es la vision de las investigaciones sociales como un proceso de
comunicacion, un proceso dialdgico. Este principio se sustenta en que gran parte de
los problemas sociales, se expresan de manera directa o indirecta en la comunicacion
de las personas. La comunicacion es una senda para conocer los procesos de
sentido que caracterizan a los sujetos individuales y a través de éstos, conocer la
forma en que diferentes condiciones objetivas de la vida social afectan al hombre.
“Cada una de las formas de expresion de la subjetividad social expresa la sintesis, a
nivel simbadlico y de sentido subjetivo del conjunto de aspectos objetivos macro y

micro, que se articulan en el funcionamiento social” (Gonzalez, 2007).

3.5 Técnicas para el analisis de la informacion

En el andlisis de los datos, la accion esencial consiste en que recibimos datos no
estructurados, a los cuales nosotros les proporcionamos una estructura. Los
propdsitos centrales del analisis cualitativo son: 1) explorar los datos, 2) imponerles
una estructura (organizandolos en unidades y categorias), 3) describir las
experiencias de los participantes segun su éptica, lenguaje y expresiones; 4)
descubrir los conceptos, categorias, temas y patrones presentes en los datos, asi
como sus vinculos, a fin de otorgarles sentido, interpretarlos y explicarlos en funcion
del planteamiento del problema; 5) comprender en profundidad el contexto que rodea
a los datos, 6) reconstruir hechos e historias, 7) vincular los resultados con el
conocimiento disponible y 8) generar una teoria fundamentada en los datos
(Sampieri, 2014).

Sistematizacion de datos
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La sistematizacion de datos se realizar por medio del programa Atlas.ti, para
segmentar datos en unidades de significado; codificar datos (en ambos planos) y
construir teoria (relacionar conceptos y categorias y temas). El investigador agrega
los datos o documentos primarios y con el apoyo del programa los codifica de
acuerdo con el esquema que se haya disefiado. Las reglas de codificacion las
establece el investigador. El Atlas.ti realiza conteos y visualiza la relacion que el
investigador establezca entre las unidades, categorias, temas, memos y documentos
primarios (Sampieri, 2014). Este programa nos permitir realizar el agrupamiento de
la informacién que se tiene en mayor prelacion para los colaboradores de
COOSALUD EPS S.A.

3.6 Consideraciones éticas

3.6.1. Ley 10 de 1990

En el articulo 15 declara que: el Consentimiento Informado debera presentar la
siguiente informacion: justificacion, objetivos, procedimientos, molestias o riesgos,
beneficios, procedimientos alternativos, garantias, libertad de retiro, seguridad,
suministro de informacién actualizada, dafios y gastos cubiertos la cual sera explicada,
en forma completa y clara al sujeto de investigacion o, en su defecto, a su representante

legal, en tal forma que puedan comprenderla (Ministerio de Salud)
3.6.2. Ley 1266 de 2008
Confiabilidad de la informacion segun la
3.6.3. Ley 1581 del 2012

Por la cual se dictan disposiciones generales para la proteccion de datos

personales.
3.6.4. Laley 10 de 1990

En el articulo 5 declara que: En toda investigacion en la que el ser humano sea sujeto
de estudio debera prevalecer el criterio del respeto a su dignidad y la proteccion de sus

derechos y su bienestar (Ministerio de Salud).
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3.6.5. Ley 1032 de 2006
En Colombia, la legislacion nacional reconoce el plagio como un delito,

Articulo 272 declara que: la Violacion a los mecanismos de proteccion de derecho
de autor y derechos conexos, y otras defraudaciones. Incurrira en prision de cuatro (4)
a ocho (8) afios y multa de veintiséis punto sesenta y seis (26.66) a mil (1.000) salarios

minimos legales mensuales vigentes (Congreso de la Republica).

4. Andlisis de resultados

En el cuadro (Anexo 1) se relaciona las narraciones que presentaron los
participantes al momento de la entrevista, se realiza la transcripcién textual del
discurso de los entrevistados por cada variable. Asi, desde un enfoque pragmatico y
socio cognitivo, Van Dijk entiende el discurso como “cualquier forma de uso del
lenguaje” (2012:179): una emisién delimitada material, espacial y temporalmente a
partir del acto intencional (pragmatico) de un sujeto hablante, individual o colectivo,
perspectiva que implica su sinonimia con texto o con interacciones habladas,
reservando la nocion de enunciado para el “objeto expresado” (1983:79) o
componente semantico de un acto de habla, un segmento del discurso caracterizado

por su fuerza intencional (ilocutiva).
Analisis cualitativo

Los resultados de esta investigacion en su parte cualitativa fueron analizados con
el programa de andlisis cualitativo Atlas.ti 9, el cual permitié asociar cédigos y
etiquetas que se establecieron linea por linea basados en las respuestas dadas por
los participantes de Coosalud EPS S.A, generando asi una red semantica que
permite identificar las frecuencias establecidas en cada codigo identificado; al mismo
tiempo estos analisis fueron trabajados de forma individual con cada variable
establecida en el clima organizacional como son los valores, satisfaccién en el
trabajo, estructura, responsabilidades, relaciones de grupo, comunicacion,

reconocimiento, conflictos e identidad y sentido de pertenencia.

Las redes semanticas generadas cuentan con dos colores para identificar sus
debilidades y fortalezas; de esta manera entonces el color rojo representa las
amenazas que se identifican en el clima organizacional; mientras que el verde permite

identificar los aspectos positivos que presenta Coosalud EPS S.A, sucursal Boyaca.
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Valores

De acuerdo con Tamayo (1996), los valores organizacionales son definidos como
principios o creencias relativas a metas organizacionales deseadas, que orientan la
vida de la empresa y estén al servicio de intereses individuales, colectivos o mixtos.
Con esta apreciacion se puede decir que los valores organizacionales son similares a

los personales.

La pregunta que se realiza a los colaboradores de Coosalud EPS S.A, Sucursal
Boyacé es: ¢ Conocen los valores de la empresa? Donde los participantes refieren

expresiones como:

v' “La calidad humana que es super importante en nuestro dia a dia, el respeto,
el compromiso, entonces estos valores son super importantes”

v' “La calidad humana, que es un equipo sensible y solidario, capaz de

acompanfar al cliente interno y el externo en la solucion de sus necesidades,

también la transparencia, que es un equipo que actua de manera coherente

con lo que se espera. Desde el perfil, lograr el bien comun, el compromiso

social y ambiental y el respeto”

“Calidad humana, transparencia, compromiso social y ambiental y el respeto”

“Esos valores como para ir al mismo ritmo de la funcionalidad de la empresa”

“El trato humanizado”

S X X

“Valores corporativos respecto al usuario, pues que se les da la confianza y el

respeto”.

De acuerdo con estas respuestas se puede evidenciar que los colaboradores
conocen los valores de la organizacion. Segun la enciclopedia econémica los valores
organizacionales son de gran importancia, ya que permiten planificar y desarrollar un
plan de forma tranquila y eficaz. Estos valores ayudan antes, durante y después de
un proyecto. Con ellos se logra crear un equipo de trabajo exitoso, el cual trabaja en

unidad y persigue los mismos objetivos.
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A continuacion se presenta la gréfica obtenida desde el uso del programa Atlas.ti 9

la calidad humana, que es um
equipo sensible y solidario, capaz
de acompaniar al diente interno y
el externo en la soludén de sus
necesidades, también la
transparendia, que &s un equipo
que actia de manera coherente
con lo gue se espera. Desde el
perfil, lograr el bien comun, el
compromiso social y ambiental y
el respeto

esos valores como para ir al
mismo ritmo de la fundonalidad

calidad humana, transparenda, de la empresa

compromiso secial y ambiental y
el respeto

esta asociado con

'''''' valores corporativos respecto al
el trato humanizado |4 » usuario, pues que se les da la
confianza y el respeto

la calidad humana que es siper
importante en nuestro dia a dia,
el respeto, el compromiso,
entonces estos valores son sdper
importantes

Tabla 2- Redes semanticas valores

Satisfaccion en el trabajo

Los autores Hegney, Plank & Parker (2006) sefalan que “la satisfaccion laboral en
el area de trabajo es ampliamente determinada por la interaccion entre el personal y
las caracteristicas del ambiente”. En efecto, la relacion entre el medio laboral y el

trabajador es una constante en todas las definiciones.

La pregunta que se realiza a los colaboradores de Coosalud EPS S.A, Sucursal
Boyaca: ¢ Se sienten satisfechos en la organizacion y qué cosas consideran que se
pueden mejorar para que haya, una plena satisfaccion en su trabajo? Donde los

participantes responden:

“Inconforme por la sobrecarga laboral”
“‘Demasiada sobrecarga laboral”

“Ultimamente la sobrecarga laboral es bastante”
“Carga laboral”

“Sobrecarga laboral”

“Exceso de trabajo”

R N N N N N

“La carga laboral”

De acuerdo con las respuestas se puede evidenciar que los colaboradores

manifiestan que en la organizacion hay sobre carga laboral. Rivera, 2017, sostiene
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que, “la carga de trabajo incluye esfuerzo fisico y mental a los que un sujeto se ve
sometido en un determinado periodo de tiempo; esté relacionada directamente con el
rendimiento, se considera un factor de riesgo en el ambito laboral”. Es claro que esta
carga laboral puede variar segun diversos factores, ya sean la edad, el género,
horarios de trabajo, estados de animo, entre otros.

A continuacion, se presenta la gréfica obtenida desde el uso del programa Atlas.ti 9

I demasiada sobrecarga laboral

ultimamente la sobrecarga es parte d
laboral es bastante

es parte de es parte de

Innni °

barte 5 parte

I la carga laboral () Satisfaccion en el trabajo HI exceso de trabajo

L
£3
o

I inconforme por la sobrecarga

€s parte de

I sobrecarga laboral |e

I carga laboral

laboral

Tabla 3- Redes semanticas de satisfaccion en el trabajo

Estructura

Segun Hampton (1996), define “la estructura es una herramienta de que se valen
los gerentes para permitirle a la organizacion realizar debidamente su estrategia. El
uso eficaz de esta herramienta supone una comprension muy completa de la
estrategia. Pero requiere ademas que la estructura esté bien adaptada a la tecnologia

y ambiente de la organizacion” (p.320).

La pregunta que se realiza en esta variable esta enfocada en el recurso humano,
es por ello por lo que las herramientas tecnoldgicas es un factor importante dentro de

la organizacion.

La pregunta es: ¢ En cuanto a las herramientas tecnoldgicas son de facil acceso?

Con las respuestas generadas por los participantes se puede evidenciar que
cuentan con las herramientas tecnolégicas adecuadas para el buen funcionamiento
laboral. Segun Jiménez 2003 la tecnologia, “tiene un soporte adecuado sobre el cual
no sélo se refiere a sus propiedades y constitucién de maquinaria, programas de
produccion, entre otros elementos que hacen que la administracion de la organizacién

sea eficaz y acorde con los propésitos impuestos”.
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v' “La empresa nos ha dotado de la mayoria de las herramientas tecnolégicas”

v' “Esta a la vanguardia de la tecnologia”

A continuacion se presenta la gréfica obtenida desde el uso del programa Atlas.ti 9

estd a la vanguardia de la
tecnologia

a asociade

la empresa nos ha dotado de la
mayoria de las herramientas
tecnologicas

Tabla 4- Redes semanticas Estructura

Capacitacion

Chiavenato (2009) sefiala que, “la capacitacion constituye el nucleo de un esfuerzo
continuo, disefiado para mejorar las competencias de las personasy, en
consecuencia, el desempefio de la organizacion. Se trata de uno de los procesos mas

importantes de la administracion de los recursos humanos”. (pag. 377).

En tal sentido, la capacitacion incide para que todos los colaboradores y
responsables de la organizacion aporten lo mejor para su productividad. La
capacitacion debe ser un proceso persistente que busca la eficiencia y con ella

alcanzar niveles elevados de productividad.
La pregunta realizada es: ¢ Tienen capacitaciones para el uso de las tecnologias?

En respuesta a la pregunta, se puede decir que los colaboradores cuentan con
capacitaciones para poder hacer buen uso de las herramientas tecnoldgicas. Segun
Parilli (2008), esto implica, segun los principios del proceso de capacitacion y
aprendizaje, que antes de poner en practica las acciones de capacitacién y formacion
del capital humano frente al avance tecnolégico, académico y cientifico, se debe
determinar de manera certera un conjunto de elementos que reconocen: a) si la
organizacion esté fallando en cumplir con las metas y objetivos inherentes de
conocimiento, actitud, o habilidad; b) qué clase de tareas necesitan realizarse y qué
contenido en la instruccion es necesario para generar las conductas requeridas; c) si

existe en la actualidad prever para el futuro escasez de habilidades laborales
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particulares, y de darse ello, que tipo de capacitacion especifica y que individuos en
particular la necesitan.

v “Siempre nos esta capacitando, casi todas las semanas esta haciendo una

capacitacion sobre todos los temas que nos envian en tecnologia”

A continuacion se presenta la gréfica obtenida desde el uso del programa Atlas.ti 9

- ~ 'm -
siempre nos esta capacitando,

casi todas las semanas esta
haciendo una capacitacidn sobre
todos los temas que nos enwvian

en tecnoloai

sociad

Tabla 5. Redes semanticas Capacitacion

Responsabilidades

Segun Smith (2016), la autonomia es la capacidad de los empleados para el
control de su situacion laboral. En funcion del tipo de institucion y del sector industrial,
la autonomia del empleado podria implicar una opcion en la seleccidn de proyectos,
funciones o clientes. Asimismo, Smith (2016) y Bharthapudi (2016) afirmaron: los
beneficios de una empresa cuando sus empelados tiene autonomia y los tipos de
autonomia que influyen positivamente en la satisfaccion de los trabajadores: el

método de trabajo, los horarios y los criterios.

A la vez, toda autonomia implica un compromiso, una responsabilidad ante uno
mismo y ante los demas.

La pregunta realizada: ¢ En los momentos en los que se presentan situaciones en
la compaiiia, usted puede determinar una posible solucion desde su rol, cuél es la
instancia a la que debe acudir y cuales son los tiempos para dar respuesta ante la
situacion presentada?

En las respuestas los colaboradores refieren que hacen tareas fuera de sus
funciones y la gran exigencia por parte de sus jefes sin ningun tipo de
acompafiamiento. El comportamiento del lider influye en sus seguidores, siendo el
principal responsable del éxito o fracaso de ellos, que son los encargados de ayudar

al cumplimiento de los objetivos organizacionales (Moran 2007.) Expresado de otra
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manera el lider tiene en su poder el progreso de las organizaciones, ya que todas
necesitan de alguien para ser dirigidas.

“No nos dan otra opcién”
“Les toca punto”
“Hacemos como 23 cosas”

“Que uno haga su trabajo de forma rapida sin afectar el proceso como tal”

AN NN

“A nivel interno, no mas de la sucursal a veces uno hace sugerencias o

solicitudes y no se tienen en cuenta”

<

“Priorizar, tratar de cumplir al maximo”

<

“Obedecer y tratar de hacer lo que lo que se puede”

v' “Si le piden los informes de ya para ya”

A continuacion se presenta la grafica obtenida desde el uso del programa Atlas.ti
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Y
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Tabla 6- Redes semanticas Responsabilidades

Relaciones de grupo

Ahumada (2004), lo define como: “Una comunidad de personas que comparten
significados y una(s) metas(s) comun(es), cuyas acciones son interdependientes y

situadas socio histéricamente, y en donde el sentido de pertenencia viene dado por la
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amistad, la lealtad, el amor, la responsabilidad y la confianza que los miembros

sienten de forma reciproca”. (p. 80).

Asi, las relaciones de grupo positivas son ventaja para la organizacién y a nivel
personal ya que se trabaja con menos tension, se comparte la responsabilidad, es
mas gratificante, se comparten los premios y reconocimientos y se experimenta la

sensacién de un trabajo bien hecho.
La pregunta realizada: ¢ Como es la relacion con el equipo de trabajo?

Los colaboradores refieren que existe una buena relacion con el equipo de trabajo
(compafieros). Desde el punto de vista existencialista, del proceso de interaccién
social de los seres humanos surgen las relaciones interpersonales, y en este sentido
se describe que una relacion social es una conexion que se da entre personas y en
cuya dinamica se intercambian afectos, emociones, necesidades, experiencias,
motivaciones y acuerdos de comportamiento o normas de conducta que son utiles
para sobrellevar las situaciones a las que se ven expuestos los seres humanos en su
cotidianidad (Napoles, 2012).

v' “Con relacién a los a los compafieros, compafieras de la empresa pues muy
bien”

“‘Hay muy buen comparierismo”

“Ha sido bien”

“Compartir con comparieros de otras areas”

“Tenemos una buena relacion”

“‘Nos tenemos que colaborar”

AN N N N NN

“El volumen de trabajo también ha llevado a que se acabe mucho el compartir
con compafieros”

“Como todos dicen somos una familia”

“Se siente como una familia en especial”

“El apoyo que tenemos entre comparieros”

ANERNEE RN

“Para mi Coosalud es un hogar”
La respuesta de un partcipante quien manifiesta:

v' “El equipo de trabajo este distorsionado no hay un excelente equipo”
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Por su parte Monjas (1998) expone que las relaciones interpersonales son un
aspecto bésico de la vida y que funcionan como un medio para alcanzar objetivos; en
este sentido, define una relacion interpersonal como un encuentro permanente en el
gue se involucran habilidades sociales de cada actor que garantizan la formacién y
consolidacion de esta y en el que se comparten recursos que son de utilidad para

alcanzar metas personales.

A continuacion se presenta la gréafica obtenida desde el uso del programa Atlas.ti
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Tabla 7- Redes semanticas Relaciones de Grupo

Comunicacioén

Es necesario obtener un clima organizacional favorable, por tal motivo se hace
imprescindible hablar de la comunicacion organizacional, segun Fernandez (2003), es
el flujo de informacion y/o datos que permiten llevar a cabo los procesos
comunicativos e interaccion de la compafia, bien sea a nivel operativo, reglamentario
y mantenimiento. En tal sentido, es vital que en las organizaciones exista la

comunicacion, debido a que esta permite ejercer actividades de control, motivacion
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y relaciones sociales, la misma es el conjunto total de mensajes corporativos que se

intercambian entre los integrantes de una organizacién, entre ésta y su medio.

La comunicacion es el eje central dentro de la organizacion debe ser integral para
mantener buenas relaciones, debe ser divulgada de manera oportuna y asi todos los

colaboradores tienen total conocimiento y se identifican con la organizacion.

La pregunta realizada: ¢ La comunicacion como se ve en el dia a dia entre

ustedes?

Los colaboradores refieren que existe buena comunicacién dentro de los
compafieros pero no existe buena comunicacién con sus jefes o lideres. Gil (2013)
gue hace referencia a la comunicacién donde favorece el bienestar de los empleados,
reduce el aislamiento del trabajador en su puesto y permite la ejecucion de un trabajo
en equipo. Ademas, segun el mismo autor manifiesta: “Un ambiente de trabajo
propiciado por la comunicacion permite la transmision de mensajes utiles para la
ejecucion de las tareas, una comunicacion a un doble nivel: la que se establece para
la realizacion correcta de la tarea y la que es posible durante el trabajo, pero sin

relacion directa con el mismo”.

Los colaboradores refieren:

v" “Nos falta fortalecer un poco mas la comunicacion”

v' “Anteriormente de pronto habia mas comunicacion entre compafieros”

v' “Hay como mucha distancia”

v' “Hay, digamos, como un limitantes”

v' “Solamente de vez en cuando, uno cuando piden y piden y piden tanto para
alla”

v' “Hay falta de comunicacion”

v" “De un cierre, de una terminacion, de un contrato en una IPS nos enteramos es
por el usuario”

v' “Con mi Jefe bien, somos parceros”

v" “De mi jefe directo yo si considero que no hay buena comunicacion”

v" “No hay una buena comunicacién”

v" “Que se continlen dando esos espacios como el que se tuvo la semana

pasada, pues para volver recordar que esa comunicacion no se pierda”
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v' “La comunicacion con los lideres no es la mejor”

A continuacion se presenta la gréfica obtenida desde el uso del programa
Atlas.ti 9
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Tabla 8- Redes semanticas Comunicacion

Reconocimiento

Segun Chiang (et al 2008) el reconocimiento es mirado como la percepcion que
tienen los miembros de la organizacion, con respecto al estimulo que reciben, por
parte de sus superiores como su contribucion a la empresa, desde este ambito se
puede decir que los empleados se sienten satisfecho con los estimulos recibidos por

parte de sus superiores, donde se les resalta su desempefio profesional.

El reconocimiento a los colaboradores de las organizaciones tanto de forma
econdmica como no materiales por ejemplo: un comunicado de felicitacion, un

recordatorio por lo bien que estan realizando su labor son elementos esenciales para
un buen cumplimiento y desempefio laboral.
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La pregunta que se realiza a los colaboradores: ¢ La empresa hace

reconocimientos a su labor y si lo hace cédmo es ese reconocimiento?

Los participantes responden positivamente, indicando que la organizacién tiene en
cuenta las fechas especiales, incentivos economicos y buen salario. Para el logro de
la motivacién en los empleados, los estimulos salariales y econémicos, al igual que
las recompensas sociales simbdlicos y no materiales, son elementos esenciales para

un buen cumplimiento y desempefio de su trabajo (Bantanero & Sanchez (2008).

v' “La celebracion de ciertas fechas especiales. El tema de lo de la semana de
descanso”

v' “También lo que va es el factor econémico. Hay muchas empresas, que mas
gue todo en esta ciudad, es muy complicado encontrar un cargo con el salario
gue nosotros estamos manejando, que nosotros tenemos. Que la empresa nos
reconoce”

v' “Beneficios que nos dan”

v' “Si han hecho algunos esfuerzos de pronto de recompensar un poco ese
trabajo en la parte ya de econémica”

v/ “Siempre nos han tenido como un poco en cuenta en las fechas especiales, de
celebracion”

v" “Incentivos econémicos”

v" “El incentivo econdmico seria bueno”

A continuacion se presenta la grafica obtenida desde el uso del programa Atlas.ti 9
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Tabla 9- Redes semanticas Reconocimiento

43



Clima laboral de Coosalud EPS S.A. sucursal Boyaca

Conflictos

Robbins, 1998 difiere que los conflictos son “Un proceso que empieza cuando una
parte percibe que otra parte ha afectado en forma negativa, o esta por afectar

negativamente, algo que la primera parte estima”.

De esta manera las organizaciones presentan conflictos entre dos o0 mas personas,
a veces entre grupos o areas, esto se debe al inconformismo o rivalidades creando
una mal ambiente laboral y a su vez impidiendo que se cumplan los objetivos y metas

de la organizacion.

La pregunta que se realiza es: ¢ COmo se presentan y solucionan los conflictos

dentro de la organizacion?

Los participantes refieren que existen inconvenientes en cuanto a lo laboral y no
hay quien de solucion a estos. “Un conflicto existe siempre que hay actividades
incompatibles” (Deutsch, 1969, p. 669).

v' “Depende del compromiso”

v" “Ninguno me soluciong6”

v' “Hay esos inconvenientes”

v' “Hay momentos en los que pues se puede dar solucion casi que inmediata a al
inconveniente que se presente”

v' “A veces si hay como omisién de determinadas areas”

A continuacion se presenta la grafica obtenida desde el uso del programa Atlas.ti 9
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Tabla 10- Redes semanticas Conflictos
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ldentidad y sentido de pertenencia

Culberton, Fullagar & Mills (2010) en estudios mas recientes en sentido de
pertenencia lo realiza en torno al bienestar, se ha centrado en el bienestar
psicolégico, que incluye componentes cognitivos, motivaciones y conductuales, y
alude en mayor medida a aspectos como el crecimiento personal y el desarrollo del
potencial humano, se ha encontrado que el bienestar puede potencialmente afectar a
los trabajadores y a las organizaciones de diversas formas. A si mismo, la
satisfaccion laboral esta altamente relacionada con el sentido de pertenencia, ya que
una persona que lleve a cabo su labor con agrado esta mas involucrada con su
trabajo y se apropia generando un vinculo afectivo con este. Para Robbins & Judge
(2009) la identificacion del empleado “se define como el involucramiento, satisfaccion

y entusiasmo en un individuo con el trabajo que realiza”

La pregunta para los colaboradores es: ¢ Su trabajo actual cobmo contribuye a la
consecucion de sus objetivos personales, de su proyecto de vida?

Los colaboradores difieren que es relativo ya que algunos no han podido seguir sus
estudios porque no tienen tiempo. Con relacion al sentido de pertenencia, como un
aspecto propio de la identificacidon organizacional, los resultados hallados serian en
gran medida coherentes con los aportados por Wegge y colaboradores (2006), que
encontraron que la identificacion organizacional era un predictor del bienestar, y
también irian en la misma linea que los hallados por otros autores especificamente en
torno al sentido de pertenencia, aunque no sean desarrollados en el ambito laboral
(Kitchen et al., 2012)

v “Es como relativo”

<\

"Que le toque a uno tener un cierto titulo para ejercer el cargo”
v' “He deseado estudiar realmente digo, no puedo porgue siento que no soy

capaz por tiempo”

A continuacion se presenta la grafica obtenida desde el uso del programa Atlas.ti
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cierto titulo para ejercer el cargo

o EI
|| | =

I he deseado estudiar realmente ntracli{l e tido de
= o i

I que le togue a uno tener un

digo, no puedo porque siento

que o soy capaz por tiempo B
= [] a i
I <>f5 como relativo |

Tabla 11- Redes semanticas Identidad y sentido de pertenencia

En la siguiente red semantica el Atlas.ti 9 unifica todas las redes de las variables
para el estudio de investigacion del clima laboral en Coosalud EPS S.A, sucursal
Boyaca, se puede evidenciar que las variables Comunicacion y satisfaccion en el
trabajo se ven inmersas en las demas variables las cuales son el eje central para

fortalecer el clima organizacional dentro de la sucursal Boyaca de Coosalud EPS S.A.
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Tabla 12- Redes semanticas variables unificadas
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Andlisis de nube de palabras

Con las respuestas de las entrevistas realizada a los colaboradores de la empresa
Coosalud EPS S. A, sucursal Boyaca se cre6 por medio del programa Atlas.ti 9 una
nube de palabras. En este modo de visualizacion muestra la frecuencia con que
aparecen las palabras. Se resaltaron palabras importantes para esta investigacion
como: empresa, comparieros, siempre, laboral, usuarios, valores todos, relacion,

equipo, comunicacion, informacion, comparieros.
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Tabla 13- Nube de palabras entrevistas

5. Discusion

Se realiz6 este estudio de investigacion para identificar la percepcion del clima
laboral que tienen los colaboradores de Coosalud EPS S.A en la sucursal de Boyaca,
el cual demostr6 que la variable comunicacion y satisfaccion en el trabajo se ven
inmersas en las demas variables, las cuales son el eje central para fortalecer el clima
organizacional dentro de la organizacion. Estos hallazgos guardan relacién con lo
encontrado por Moreno (2018) quien afirma que mantener una buena comunicacién
es una estrategia clave para el logro de los objetivos y metas a nivel institucional
donde se direccione un buen intercambio de los diferentes mensajes que

fortalezca el dialogo entre ellos.
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Méndez (2006), considero que el estudio del clima laboral implica la identificacion y
analisis de factores considerados como determinantes en la conformacion de este.
Afirma, la existencia de variedad de opciones orientadas a este fin, desde las cuales
se construyen metodologias para la medicién del clima laboral.

Segun Iglesias y Sanchez (2015) el clima organizacional es de suma importancia
para las organizaciones que desean tener un buen desemperfio; por ello, es necesario
gue midan y conozcan el clima de sus instituciones para impactar en sus resultados,
mediante distintas dimensiones que caracterizan las percepciones y los

comportamientos de las personas.

Por otro lado, el estudio también busca describir los factores que caracterizan las
variables del clima laboral en la organizacion, para esta investigacion fueron las

siguientes:
Valores

De acuerdo con lo encontrado en la investigacion se puede evidenciar que los
colaboradores conocen y han realizado una apropiacion de los valores de la
organizacion, lo que coincide con la investigacion de Becerra-Marquez, Claudia
Virginia, & Bermudez-Aponte, José Javier (2020) donde la categoria ldentidad obtuvo
la mejor percepcion, particularmente en la apropiacion de los valores institucionales y
la satisfaccion del lugar ocupado en la organizacion. Esta particularidad debe
aprovecharse para impulsar temas relacionados con el mejoramiento del sentido de

pertenencia y el crecimiento.

La cultura organizacional permite la unificaciéon de los trabajadores con la
institucién, vigila el trabajo mediante valores y simbolos compartidos y estimula
a los miembros de los equipos de trabajo para comprometerlos con el logro de

los objetivos (Moreno, 2018).

La cultura organizacional se define como el conjunto de simbolos, valores,
creencias, comportamientos que comparten todos los miembros de una organizacion

(Costanza, Blacksmith, Coats, Severt y DeCostanza, 2016; Hudrea y Tripon, 2016).
Satisfaccidn en el trabajo

Para la organizacion esta variable se encuentra altamente afectada por la

percepcion de sobre carga laboral que manifestaron los colaboradores entrevistados.
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Esto coincide con lo encontrado en la investigacién de Moreno (2018) quien concluyo
gue esta variable no era favorable y se pudo demostrar que la universidad debe
trabajar de la mano con sus empleados, de tal manera que esto le permita el logro de
la satisfaccion, y por ende conlleve a un mejor desempefio de sus trabajadores para

gue se direccione sus metas a trazar.

El reconocimiento es la satisfaccion que alcanzan los empleados entorno a los
productos obtenidos por desempefio laboral; por ende, al cumplimiento y logro de

objetivos y metas establecidas (Grisales & Monroy, 2011).

El desempefio individual debe estar intimamente ligado al logro de los objetivos
organizacionales y el mismo debe ser recompensado de manera efectiva con
estimulos tanto monetarios como académicos que contribuyan a un ambiente de
satisfacciones individuales y colectivas. Para garantizar mayor satisfaccion en el
desempenio de las tareas individuales aunando fuerzas en beneficio de la institucion
(Chiang et al., 2008)

Estructura

Con respecto a la estructura se encontro que los colaboradores perciben que la
organizacion esta a la vanguardia de la tecnologia y cuentan con las herramientas
tecnoldgicas adecuadas para el buen funcionamiento laboral, siendo esta una
variable favorable dentro del clima laboral. Estos resultados coinciden con la
investigacion de Rojas, Martinez & Niebles (2019) donde la variable estructuracion de
la tarea obtuvo un promedio de 3,79, que lo ubica en el renglon “favorable”, dicho
resultado permite inferir que, para el talento humano, el cual labora en las empresas
de salud estudiadas, perciben que la coordinacién y estructuracién en cuanto a
procesos de trabajo estan bien estan bien organizados, son claros, eficientes,

flexibles y no restrictivos.

Para Méndez (2006), la estructuracion de la tarea es el “grado de estructura 'y su
influencia en el cargo desempenado”, explica que el mismo refiere la forma en la cual
“los directivos determinan los objetivos, politicas y procedimientos, asi como el uso de
estrategias de comunicacion utilizadas, que permitan a los miembros de la

organizacion recibir informacién acerca de los mismos”.
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Capacitacion

Con respecto a esta variable los colaborades manifiestan recibir capacitacion
continua en diferentes aspectos relacionados al desarrollo de sus funciones, siendo
una variable con resultado favorable, lo que coincide con la investigacion de Irmita I.
Barzola-Zambrano; Virginia M. Barzola-Véliz; William J. Flores-Barzola (2017) donde
se concluy6 que la capacitacidon de los colaboradores de las diferentes areas y niveles
es de mucho interés en el comportamiento organizacional, y por ende en la medicion
del clima laboral. En esta variable, el 60% de los entrevistados manifestd no estar
satisfecho con el proceso de capacitacion, contrario al 40% que expreso que si.

La dimensién de administracion del talento humano de clima laboral hace
referencia al nivel de percepcion de los servidores sobre procesos organizacionales
orientados a una adecuada ubicacion de los funcionarios en sus respectivos cargos, a
Su capacitacion, bienestar, su satisfaccion, con el objetivo de favorecer su crecimiento
personal y profesional (Rosero-Burbano, Richard, Bermudez-Aponte, José Javier,
Gomez, Gustavo, Garcia, Milly y Reyes, Imelda, 2012).

El clima laboral involucra factores como: analisis de puesto, reclutamiento,
seleccidn, induccion, capacitacion, evaluacion del desempefio, administracion de

salarios y relaciones laborales (Robbins, 2005).
Responsabilidad

En esta variable se encontro que los colaboradores refieren que deben hacer gran
variedad de tareas sin ningun tipo de acompafiamiento, estan limitados a cumplir las
ordenes de sus superiores, muchas de las cuales les implica realizar informes sin
notificacion previa, sus sugerencias y solicitudes no son tenidas en cuenta, lo que
difiere a lo encontrado por Rojas, Martinez & Niebles (2019) en su investigacion,
donde la variable responsabilidad, present6 4.38 como promedio, este valor
corresponde a la categoria “favorable”, del cual se traduce que para los encuestados
el indicador responsabilidad, supera a la tarea propia del rol laboral, inclinandose por
cualidades como la innovacién, la contribucion voluntaria para el desarrollo efectivo

del trabajo.

Para Méndez (2006), en empresas colombianas en cuanto al clima organizacional,

le permitieron considerar que la “responsabilidad del talento humano, va mas alla de
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cumplir las tareas asignadas, ya que pueden hacer contribuciones personales, asi
como proponer desarrollar iniciativas innovadoras para el desarrollo de su trabajo.
Rodriguez (2005), visualiza la responsabilidad desde el desarrollo de los “Valores
Gerenciales”, por consiguiente, vincula la responsabilidad con la cooperacion vy el
amor. Aseveran, que los valores sefialados generan comportamientos orientados al
cumplimiento de los deberes inherentes al cargo desempefiado dentro de un clima

laboral “sano, amable y céalido; de apoyo mutuo y trato cortés”.
Relaciones de grupo

En esta variable se destaca el buen relacionamiento entre comparieros de trabajo,
identificandolos como una familia, lo que coincide con la investigacion de Rojas,
Martinez & Niebles (2019) donde la variable “Relaciones” presentd un valor promedio
de 4,03, ubicandolo en la calificacién de “favorable”, infiriendo asi que el indicador
relaciones es percibido por el talento humano como bueno, caracterizado por el
compafierismo, la cordialidad, el entusiasmo y el apoyo, entre compafieros y por la

parte gerencial.

Para Bordas (2016), las relaciones hacen referencia a la “Cooperacion y apoyo”,
describiéndolo como el grado en que el personal dentro de una empresa percibe que
en la organizacién concurre un ambiente considerado como bueno, en el cual el

compafierismo, la cordialidad y el apoyo hacen parte del desarrollo organizacional.

Méndez (2006), lo concibe desde la perspectiva de los lideres, responsables de la
direccidén organizacional, en consecuencia, expresa que la “consideracion,
entusiasmo y apoyo”, consiste en como las:” ...personas que desempefian cargos de
direccién y que se encuentran en posiciones jerarquicas superiores dan apoyo a sus
subalternos en la ejecucion de su labor. Ademas, propician acciones que estimulan el

entusiasmo de los empleados por el reconocimiento y afecto”.
Comunicacion

Como resultado de esta variable se identifica que existe buena comunicacién
dentro de los comparieros, pero no existe buena comunicacion con sus jefes o
lideres. Lo que difiere con lo encontrado en la investigacion de Moreno (2018) donde
se pudo demostrar que dentro de la universidad existe una adecuada comunicacion,

segun lo que indica la mayoria, siendo esta la base esencial para la buena actividad
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de toda organizacién y su ambiente laboral, donde les permite a los empleados

conocerse y relacionarse entre si.

Gil (2013) hace referencia a la comunicacion donde favorece el bienestar de los
empleados, reduce el aislamiento del trabajador en su puesto y permite la ejecucion
de un trabajo en equipo. Ademas, segun el mismo autor manifiesta: “Un ambiente de
trabajo propiciado por la comunicacién permite la transmision de mensajes utiles para
la ejecucion de las tareas, una comunicacion a un doble nivel: la que se establece
para la realizacion correcta de la tarea y la que es posible durante el trabajo, pero sin

relacion directa con el mismo”.

La comunicacion como una de las actividades a las que mas tiempo le dedican las
personas en su sitio de trabajo, en donde participar en reuniones, discutir un
proyecto, solicitar informacion, genera disputa que hace que se genere una
comunicacion que puede ser asertiva y elocuente, logrando a su vez resolver

cualquier situacion problematica que se presente en una organizacion (Palaci, 2005)
Reconocimiento

Esta variable es favorable ya que los colaboradores indican que la organizaciéon
tiene en cuenta las fechas especiales, incentivos economicos y brinda un buen
salario. Estos resultados coinciden con la investigacion de Rojas, Martinez & Niebles
(2019) donde la variable “Recompensa y Reconocimiento”, alcanzé un promedio de
4,19, que lo enmarca dentro del renglén “favorable”, ello indica que las personas que
laboran en la entidad de salud objeto de estudio consideran que dicha organizacion
reconoce en forma adecuada su trabajo, asi como la contribucién aportada por ellos

al desarrollo y cumplimiento de objetivos en la empresa.

Para Méndez (2006), la recompensa y reconocimiento lo denomina como
“orientacion hacia la recompensa”, incluyendo en este rengldn los comportamientos
manifestados por las personas con “el propdsito de orientar el trabajo hacia la
consecucion de logros y metas que les permitan alcanzar satisfaccion, asi como
beneficios y recompensas”. Bordas (2016), por su parte lo conceptualiza como
“reconocimiento”, definiéndolo como el grado con el cual los “miembros de la
organizacion perciben que reciben un reconocimiento adecuado a su trabajo y su

contribucion a la organizacion”.
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Conflictos

Esta variable tiene un resultado desfavorable dentro de la organizacion ya que los
colaboradores refieren que se presentan conflictos que no tienen solucion de parte de
las &reas encargadas, 0 que su respuesta no es oportuna, impidiendo el desarrollo
adecuado de sus funciones. Esto contradice lo encontrado por Rojas, Martinez &
Niebles (2019) en su investigacion, donde la variable manejo de conflictos presentd
un valor promedio de 4,03, ubicandolo en la calificacion de “favorable”. Indicando que
en esta investigacion los encuestados piensan que el conflicto es utilizado como
mecanismo efectivo para determinar necesidades del talento humano, asi como
sentimientos o concepcién en cuanto a la organizacion, compafieros y gerencia
dentro de la organizacion, aprovechando para ello las habilidades propias de la
Inteligencia emocional. Lo que difiere a la situacion presentada en Coosalud EPS

sucursal Boyaca.

Para Rodriguez (2014), se debe convertir los conflictos en puntos de apoyo para
conocer mas las necesidades de los empleados, sus percepciones y sentimientos,
aprovechando las habilidades que nos ofrece el manejo de la inteligencia emocional”;
a juicio del citado autor, ello permite proveer una respuesta inmediata y de calidad a
problemas determinados, asi como lograr procesos de aprendizaje generadores de
acciones preventivas. Silva (2018), considera que el conflicto “no necesariamente
debe reducirse, eliminarse o evitarse”, alternativamente propone la gestion de este.
Explica que ello implica minimizar el conflicto afectivo, mantener una cantidad
moderada de conflictos sustantivos en varios niveles y permitir que los miembros de
la organizacion aprendan los diferentes estilos de manejo del conflicto interpersonal
para enfrentar las diferentes situaciones de manera efectiva. En otras palabras, una
cantidad moderada de conflicto sustantivo, manejado de manera adecuada, puede

ser funcional para una organizaciéon”
Identidad y sentido de pertenencia

En esta variable los colaboradores difieren en dos posturas, un grupo asegura que
la empresa ha contribuido al desarrollo de sus objetivos personales y laborales y otro
grupo manifiesta que debido a la carga laboral no pueden desarrollar proyectos que
permitan su desarrollo personal. Para Rojas, Martinez & Niebles (2019) en su

investigacion la variable identidad y sentido de pertenencia present6 un valor de 3,76,
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gue lo enmarca en el rango de favorable. De este resultado se infiere que para los
entrevistados, la identidad es percibida como beneficiosa, cubriendo todos aquellos
factores que caracterizan a su organizacién y que les identifica como parte de esta,
pues coinciden con los factores que describen a la organizacién de salud privada

estudiada, ajustandose a éstos.

Vidal (2008), la identidad es un recurso méas en la ecuacién del proceso productivo,
entendida ésta como identidad corporativa, la cual cuenta como factor de produccion
y se caracteriza por sus costes, asi como la inversion en el talento humano, en el
interés de cohesionarlos entorno a los objetivos organizacionales, evento que incide
en el clima laboral. Duque & Carvajal (2015), citando a Hatch & Schultz (1997),
explican la identidad como la percepcion que en cuanto a la organizacion se forman
quienes laboran en ella, es decir, cdmo “...sienten y piensan acerca de sus
organizaciones. Se asume que es una opinion colectiva, comunmente compartida de
las caracteristicas y los valores distintivos de la organizacion”. En ese orden de ideas,
ese se corresponde con el sentido de pertenencia que busca defender con orgullo
todos los componentes de la organizacion y brindar un apoyo constante en las
actividades que contribuyan al cumplimiento de objetivos (Rojas, Martinez & Niebles,
2019).

6. Conclusiones

Frente a los objetivos planteados inicialmente en la investigacion, se pudo
identificar la percepcion del clima laboral que tienen los colaboradores de Coosalud
EPS S.A, en la sucursal de Tunja-Boyaca, ya que por medio de la realizacion de los
grupos focales realizados, con los colaboradores de la compafiia, se puede inferir que
se tiene una percepcion de falta de comunicacion la cual tiene un impacto de manera
importante para el clima organizacion ya que de acuerdo con Edel, R. et al. (2007). El
interés suscitado por el campo del clima organizacional estd basado en la importancia
del papel de cada uno de los colaboradores de la organizacion y ya que de acuerdo a
como cada uno de ellos este integrado en la misma, se genera la integracién de los
grupos, se tiene una mayor cohesion en los equipos, y de acuerdo a los modos de

comunicacion se forman los estilos de liderazgo, de direccion y de acuerdo al
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desarrollo de cada uno de estos se forma un clima organizacional particular, y
nombramos la palabra particular ya que con esta identificamos que cada organizacion

maneja un clima diferente.

Se puede inferir que este se da, por el tema del score de negocio y de cémo se
desarrolla la dinamica organizacional, dicho lo anterior y de acuerdo con lo
evidenciado y manifestado por los colaboradores, se denota que la comunicacion
frente algunas situaciones que se presentan en la organizacion tienen falla, ya que
indican que no se tiene un acercamiento de manera directa con los lideres de la
organizacion, ademas que ante algunas situaciones no saben como realizar algunas

solicitudes administrativas o situaciones personales.

La falta de comunicacion dentro de los miembros de la organizacion genera que los
equipos de trabajo, generen resultados de manera independiente y teniendo en
cuenta la misionalidad de la entidad COOSALUD, es una entidad que presta servicios
a la ciudadania y que si desde el interior se tienen fallas en la comunicacion no se
tiene una cohesion e integracion desde la red de equipos de trabajo, las relaciones
interpersonales pueden empezar a generar afectaciones y dentro de los equipos se
generan conflictos de interés, y por ende se pueden tener afectaciones e
implicaciones de mayor relevancia en la entidad, tales como alta rotacion,

ausentismos entre otros.

Por otra parte se puede evidenciar que la percepcion que tienen los empleados
frente al tema de reconocimiento los empleados de la organizacion se sienten
tranquilos en el sentido de que tienen un gran sentido de pertenencia frente a la
organizacion ya que manifiestan que la entidad, se preocupa por el incentivo a cada
uno, que les entregan bonos, que son mas de manera econémica, pero que también

se tienen en cuenta frente a varios temas que manejan en la organizacion.

Brunet, L. (2011), nos indica que el clima organizacional tiene un impacto sobre la
satisfaccion de los colaboradores, se puede indicar que en Coosalud EPS S.A.,
sucursal Boyaca, los colaboradores refieren una negativa satisfaccién en el trabajo
porque consideran que tiene sobre carga laboral. Los colaboradores manifiestan estar
satisfechos en cuanto a los incentivos monetarios ya que los lideres o administrativos
no hacen reconocimientos a sus trabajos. Se puede recomendar que no solo se debe

tener un reconocimiento econdmico o en las fechas especiales, sino por el contrario
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se puede validar y reconocer a los colaboradores por el rol que ejecutan y como
dentro de la ejecucion de las labores se llega al alcance y al cumplimiento de las
metas establecidas.

Se puede concluir y recomendar que frente al tema de la comunicacion, se debe
tener en cuenta un proceso de coaching gerencial, un trabajo de 360°, con los lideres
de la organizacion, y por qué nombramos los lideres, se hace ya que dentro de las
organizaciones se tiene en cuenta que los temas van generalmente en cascada,
siendo asi las cosas, si tenemos un fortalecimiento de competencias blandas con los
lideres; podemos generar un impacto en los demas miembros del equipo, y asi poder
tener un mayor impacto en los temas de comunicacién, que de acuerdo con lo
evidenciado por los colaboradores es uno de los temas fundamentales a tratar dentro

de la entidad.

Por ultimo se puede indicar la importancia de contar con la participacion y
colaboracion de los empleados, para los temas de fortalecimiento de competencias
blandas, realizando un trabajo en equipo conjunto con los lideres de la organizacion,
ya que para poder generar cambios organizacionales y poder tener una
transformacion cultural es necesario mantener una buena comunicacion entre las

partes a fin de reforzar la eficacia y desempefio de cada individuo.
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8. Anexos

Pauta de la entrevista

VALORES

¢, Conocen los valores de la empresa?

SATISFACCION EN EL TRABAJO
¢, Se sienten satisfechos en la organizaciéon y qué cosas consideran que se pueden

mejorar para que haya, una plena satisfaccion en su trabajo?

ESTRUCTURA
¢, En cuanto a las herramientas tecnoldgicas son de facil acceso?

¢ Tienen capacitaciones para el uso de estas?

RESPONSABILIDADES
¢En los momentos en los que se presentan situaciones en la compaiiia, usted

puede determinar una posible solucion desde su rol?

RELACIONES DE GRUPO
¢, Como es la relacion con el equipo de trabajo?

¢, O si tienen personal a cargo, como es la relacion con ellos?

COMUNICACION

¢,La comunicacion como se ve en el dia a dia entre los colaboradores y sus lideres?

RECONOCIMIENTO
¢, La empresa hace reconocimientos a su labor y si lo hace como es ese

reconocimiento?

CONFLICTOS

¢, Como se presentan y solucionan los conflictos dentro de la organizacion?
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IDENTIDAD Y SENTIDO DE PERTENENCIA
¢, Su trabajo actual como contribuye a la consecucion de sus objetivos personales,

de su proyecto de vida?

Anexo 1- Pauta de entrevista
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Narrativas de la entrevista

GRUPO
FOCAL VARIABLES NARRATIVAS

Valores - “Asi pues, nosotros conocemos los valores que la compafia
GF.1 ¢,Conocen los tiene los cuales nosotros manejamos la calidad humana que es
valores de la super importante en nuestro dia a dia, el respeto, el

empresa? compromiso, entonces estos valores son super importantes para
el trabajo que nosotros realizamos dia a dia. Que no es pues
nada facil, pero tratamos de dar lo mejor de cada uno de
nosotros”.

- “Buenas tardes también lo como decia mi compariera, pues la
calidad humana, que es un equipo sensible y solidario, capaz de
acompaniar al cliente interno y el externo en la solucién de sus
necesidades, también la transparencia, que es un equipo que
actla de manera coherente con lo que se espera. Desde el
perfil, lograr el bien comin, el compromiso social y ambiental y
el respeto. Pues eso es mas que todo lo que tenia que
comentar”.

- “si, lo que comentaban mis compafieras, pues esos son los
valores. Que desde un inicio la empresa nos ha inculcado lo que
es calidad humana, transparencia, compromiso social y
ambiental y el respeto es lo que nosotros dia a dia trabajamos
en las oficinas, en cada una de nuestras oficinas,
independientemente de si somos gestores tenemos algun otro
tipo de cargo. De esos son los valores que debemos tener en
cuenta a diario para para ejercer nuestra profesion”.

- “Sisefiora, porque igual si hemos sido como capacitados y yo
creo que cada uno de nosotros, pues también cuenta con esos
valores como para ir al mismo ritmo de la funcionalidad de la
empresa”.

G.F.2 ¢En qué - “En mi caso digamos que tengo como otra perspectiva, pienso

situaciones? gue entre los valores corporativos esta el trato humanizado y
pues hay situaciones en las que no se ve reflejado ese trato
humanizado como tal”.

- “Pues en el tema de la carga laboral a veces, en el tema del no
reconocimiento, a veces al cumplimiento de metas, en el no
reconocimiento al trabajo. Pienso que esos puntos”.

- “Si, también estoy en esa parte si estoy de acuerdo, que la
empresa como tal no valora el esfuerzo de los empleados dentro
de la empresa, en unos casos”.

- “Yolo veia, 6sea no me estoy enfocando tanto en nosotros sino

como en los usuarios para los valores corporativos respecto al

usuario, pues que se les da la confianza y el respeto que se

70



Clima laboral de Coosalud EPS S.A. sucursal Boyaca

merece no. Y pues lo que decia el compafiero de la carga
laboral, pues si hay bastante carga laboral y pues eso no se esta
viendo en la empresa, sino que aun asi le siguen cargando y
cargando uno, pero no se dan cuenta que, pues en términos
coloquiales uno no es una maquina. Uno es un ser humano que
se cansa, que se estresa, y eso no lo tienen en cuenta tampoco.
Pues tampoco hay reconocimiento con respecto al trabajo que
uno puede hacer”.

GF.1

Satisfaccion en el
trabajo

¢ Se sienten
satisfechos en la
organizacion y qué
cosas consideran
gue se pueden
mejorar para que
haya, una plena
satisfaccion en su

trabajo?

“Bueno, en cuanto a esa pregunta, son como sentimientos
encontrados que uno ve, a veces esta un poco inconforme por la
sobrecarga laboral que sentimos. Yo creo que es un sentir de
todos, no solamente mio, que te dije de pronto la empresa,
entonces bueno, aqui hay personas y hay conmigo personas
que llevamos ya un resto de afios con Coosalud y de todas
maneras uno le coge como carifio a la empresa para la que
trabaja durante tantos afios y que es de donde digamos, ha
podido como sostener su familia. Pero a veces llega el momento
gue cuando hay tanta exigencia que se esta viviendo ahora en
los Gltimos tiempos, pues realmente uno y lo he sentido yo
personalmente dice no mas no quiero mas no hoy no quiero
seguir, renuncio porque ya es demasiado. A veces dice uno, asi
digamoslo coloquialmente ¢ es qué piensan que nosotros no
somos humanos?, entonces es ahi, como digamos, los
sentimientos encontrados”.

“Apoyo también a la compariera eeem demasiada sobrecarga
laboral, especialmente los Ultimos tiempos, vy si llega el tiempo,
por lo menos en el caso de uno, no es consciente de que todo
se lo debe a la mayoria de lo que es lo que tiene o lo que sabe
se lo debe a la empresa, pero si en el caso personal lo he
pensado y lo he analizado Ultimamente, en dar un paso al
costado por mucha sobrecarga laboral. Hay dias que se viene
uno a las 06:00AM por cumplir, a veces hasta las 7 de la noche
y no da basto.

“Yo creo que, llevo 3 afios y 5 meses haciendo la cuenta con
gue me preguntaron hace un par de dias, ¢ cuanto tiempo llevas
en Coosalud? y para mi Coosalud es un hogar, yo trabajaba
antes en otra EPS en donde realmente pareciamos robots y no
se tenia como esa adicion de familia, no sabia quién era. Por su
lado, yo encontré en Coosalud eso, independientemente del
tiempo que llevemos unos u otros, todos y cada una de las
personas que integran cosas son excelentes personas, son mas
gue compareros amigos, porque aqui entre todos nos
ayudamos, asi preguntemos lo mismo varias veces Y eso es
algo muy positivo de sentir, pero pues eh, lo que mencionaba a
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mis comparfieros anteriores es muy cierto, eh la Gltimamente la
sobrecarga laboral es bastante y eso ha llevado a que muchos
pensemos”.

“yo también soy casi como el tengo el mismo caso de mi
compaiiera Pili, que estaba hablando también, pues llevo casi al
mismo tiempo que ella, quien la empresa, pues la verdad lo que
ella dice, si se siente como una familia en especial, pues porque
Somos muy pocos los hombres que estamos como gestores, por
lo menos con Alexis y yo, que somos los Unicos de Boyaca y el
resto, pues son solo las mujeres, pero sin embargo se ha visto el
compafierismo, se ha visto la colaboracion, lo que dice Pili si se
preguntan 3 veces lo mismo, pues 3 veces tratan de responder
los comparieros para podernos colaborar, en cuanto a lo de la
carga laboral, si es cierto, en los municipios donde ya tienen
bastantes usuarios, pues se nota siempre la diferencia al
municipio que uno tiene mas poquitos al que ellos tienen, eh si,
se ve un poquito mas la carga laboral, pues la empresa lo hace
para el bienestar de los usuarios y pues para que todo fluya
mejor, pero pues hay cosas que a veces no ve la. O sea
mirandolo de cierta manera, es muy bueno, es muy chévere por
los usuarios, por la empresa, por laimagen pero eh, hay
situaciones que hacen que eso no sea que como en el
momento, digamos como el tiempo necesario no se presta para
poderlo realizar a cabalidad y pues a veces a uno se le van
guedando pendientes de una cosa pendientes de otra, entonces
eso lo lleva a uno a veces a expresarse”

“Desde mi punto de vista, es también tengo el concepto de que
eh hay muy buen compafierismo y pues en este momento yo no
podria decir que digamos como el equipo de trabajo este
Distorsionado no hay un excelente equipo ahi, todos, todos,
todos, desde directivos hasta todos los gestores, pues hay un
muy buen distorsionado no hay un excelente equipo ahi, todos,
todos, todos, desde directivos hasta todos los gestores, pues
hay un muy buen equipo mucho el apoyo, compafierismo lo que
se ha visto es que hace falta de pronto estrategias como para el
buscar mejorar esa situacion de la sobrecarga laboral. Eso en
gué sentido en que de pronto hay muchas cosas que se realizan
reprocesos de pronto a instituciones que brindan la informacion,
pero sin embargo en los pide nada a nosotros que la enviemos
Yy, pues digamos que seria como buscar unas fuentes Buscar
mejorar esa situacion de la sobrecarga laboral. Eso en qué
sentido en que de pronto hay muchas cosas que se realizan
reprocesos, de pronto a instituciones que brindan la informacion,
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pero sin embargo en los pide nada a nosotros que la enviemos
y, pues digamos que seria como buscar unas fuentes”.

- “Doctora en, pues para mi como salud siempre ha sido, como
dice el refran, la mejor empresa para trabajar Aja como es de
mis compafieros, pues la verdad si, también a veces uno se
siente cansado, mucho trabajo, exceso de trabajo, y a veces
usuarios llegan, pues malgeniados porque no les atiende una
que tiene que ser primero, ellos le llegan, a veces le tiran los
papeles a unos orales escritorio y le digo, no tienen que hacer la
fila como todos espera un momentico mientras se atiende al
primero se le soluciona. Lola cita al primer usuario y ahi si se
sigue. Pero la verdad si estoy, estamos cansado, la verdad,
porque es mucho exceso de trabajo, pues esa es mi humilde
opinién”.

- “Encuanto a lo que se estaba comentando, la satisfaccion del
trabajo es practicamente lo mismo que han dicho los
compafieros, pues la calidad humana, el apoyo que tenemos
entre compafieros su perfil, lo que siempre nos ha recargado y
nos tiene asi como siempre se ha dicho, es la carga laboral que
uno dice y como ya han manifestado varios comparfieros, uno
dice no, ya no doy mas, hasta aqui llego, pero sin embargo uno
pues retoma coge fuerzas como dicen por ahi y continla,
entonces siempre es un poco complicado eso YA veces de
pronto que cuando tuvo que trabajar que un fin de semana o
bueno que no que hay que enviar un informe y que toca o toca y
de pronto uno tiene una actividad ya programada con la Familia
Crear y que digan o su familia o el trabajo, porque si no después
hay si nos vamos a quedar, todos es compartiendo con la familia
por no haber cumplido, entonces eso es una presion, a veces
gue uno dice, Esta no es justo porque pues uno da lo mas que
puede y de pronto también escenas. Esa forma que siempre
estén diciendo, entonces si ho cumplen, si no envian, vamos a
reportarlo, vamos a iniciar, vamos a hacer y es como esa
presion, lo que a veces uno dice no, ya no doy mas, entonces lo
gue desea la compafiia es que renunciemos, ayer a Mary, pues
son sentimientos encontrados porque uno, pues ya que lleva de

G.F.2 pronto también a veces dicen de pronto ya es por el tiempo,

porque pues los que estamos mas antiguas de pronto que ya

llevamos 20 afios, decimos ya ¢,de pronto nuestra etapa, nuestro
ciclo ya debe terminar aca y ya es mejor como hacerse un lado?

y que lleguen las personas que quieran empezar todo con todas

las energias y todo, entonces son de esas cositas que a veces

uno dice, pues que pensar que la carga y que todo esto nos
tenga asi como un poco que ya no nos rendimos, ya no
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gueremos dar mas, entonces eso es lo que de pronto nos afecta
un poco”.

“Pues satisfecho, pues la verdad en cierto modo si. Hay harto
trabajo, pues como deciamos ahorita hay harto trabajo, pero
igual Coosalud es una buena empresa, porque igual aparte de
gue nos paga a tiempo, también hay espacios donde nosotros
podemos compartir con nuestras familias en la misma
organizacion, digamos cuando hay eventos de fin de afio. Si
entonces, con respecto a los temas y los regalos de los hijos,
gue cuando llegue acé la primera vez que le dieron un regalo a
mi hija y pues eso fue chévere, pues bacano, con respecto a
estos temas si es reconocido”.

“Si pienso que Coosalud como tiene sus debilidades también
tiene también tiene unas grandes fortalezas con nosotros los
empleados, en el tema de lo que decia mi compariero, como la
celebracidn de ciertas fechas especiales. El tema de lo de la
semana de descanso, pienso que es como un plus también, que
independientemente a las dificultades que a veces se tienen a la
carga laboral, pues también lo lleva a diferenciarse de otras
entidades, de otras empresas”.

“Yo creo que también lo que va es el factor econémico. Hay
muchas empresas, que mas que todo en esta ciudad, es muy
complicado encontrar un cargo con el salario que nosotros
estamos manejando, que nosotros tenemos. Que la empresa
nos reconoce”.

“Aunque bueno, yo si estoy de acuerdo con todo lo que mis
compaiieros dicen anteriormente, pero también digamos en
cuanto a la pregunta que tu dices o sea que se podria mejorar,
porque realmente yo si pienso que digamos, a pesar de que
digamos somos bien remunerados en comparacién a otras
instituciones. Pero también yo digo que se puede cambiar es
como la igualdad ante los salarios ante otras sucursales de la
misma empresa, porque realmente nosotros cumplimos las
mismas funciones que los deméas comparfieros de Atlantico, de
Cartagena, de Magdalena, o sea, tenemos el mismo,
manejamos el mismo perfil en los cargos, pero no manejamos el
mismo salario y a la hora que nos ponen a correr, con que
entrega esta informacién para mafiana todos tenemos que hacer
lo mismo. Hay unas sucursales a los que les pagan masy
manejan menos municipios que nosotros, hay otros que
manejamos mas municipios que otros y nos pagan menos.
Entonces yo pienso que, aunque si valora digamos como todos
los pluses que ya mencionaron mis compafieros y pues que en
comparacion con otras empresas aqui en el municipio de Tunja,
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pues si estamos haciendo muy bien reconocidos
econdémicamente. También considerd que la empresa deberia
ser equitativo e idear una igualdad en los salarios en
comparacion con todas las sucursales porque
independientemente de que unos tengan mas usuarios que
otros, todos cumplimos las mismas funciones y algunos hasta a
veces manejamos un poco mas de carga laboral que otros,
porque las otras sucursales ganan mas y fuera de eso tienen el
asistente, del asistente, del asistente”.

- “Pues que no solamente en la parte de pronto econémica y que
bueno de los otros beneficios que nos dan. Sino también, pues
eso que es notable, por ejemplo, aqui en la en las mismas
instalaciones de la empresa que se preocupa porque a cada
compaiiero esté bien, si. Que al menos se sienta a gusto en el
puesto de trabajo, que, por ejemplo, que esté a acorde a su
puesto, que esté limpio, que esté agradable para que ellos
puedan, pues trabajar bien”.

GF.1 Estructura - “En mi opinién creeria que si, para que en eso si hay que
¢En cuanto a las reconocerle que la empresa nos ha dotado de la mayoria de las
herramie_ntas herramientas tecnolégicas, pero como todo, la tecnologia es

tecnolégicas son de
facil acceso? muy buena y todo, pero todo no, no lo no se puede hacer con la

tecnologia. Entonces especialmente la atencién al usuario,

¢T|ent_an ) entonces pero en el caso de mi opinién con relacion a la
capacitaciones para . . , .
el uso de estas? tecnologia que nos que nos facilita la empresa creeria que si”.

- “La empresa siempre nos esta capacitando, casi todas las
semanas esta haciendo una capacitacién sobre todos los temas
gue nos envian en tecnologia. Todo respecto a eso si es la
empresa, es muy puntual”.

GE. 2 - “Otro que también lo distingue de las demas empresas es que

esta a la vanguardia de la tecnologia no, porque no todas las
empresas tienen todo lo que Coosalud nos da, los equipos que
tenemos, los equipos que tienen las oficinas, el software que hay
en la empresa, el software contable que maneja aqui mi

companiero es chévere”.
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GF.1

Responsabilidades
¢En los momentos
en los que se
presentan
situaciones en la
compaiiia, usted
puede determinar
una posible solucion
desde su rol?

“En cuanto a esto es que no nos dan otra opcién, o sea, por
ejemplo, asi viendo ahorita se me viene a la cabeza, por
ejemplo, lo de contestar derechos de peticion o tutelas, dar
respuestas a eso, entonces eso de pronto no esté dentro de
nuestro manual de funciones, no esta porque no esta ese
proceso nos corresponde a nosotros, pero sin embargo es una
tarea y una labor que de gerencia o no del jefes inmediatos.
Bueno, no sabria exactamente. ¢ Pues qué hace uno? No hay
otra opcion porque en el momento que de pronto incluso yo fui la
gue dejé cuando el abogado, pues estaba comentando todo el
proceso que se vaya a realizar y como era, entonces yo le dije,
bueno, dentro de nuestro manual de funciones nuestra labor y
pues nosotros no tenemos como todo o de pronto dar una
respuesta a un derecho de peticién y todo eso dijo no, esa ya es
la funcién que le toca a ustedes, no me acuerdo muy bien la
palabra que él nos dijo algo asi como que los subalternos que
como el que dice es que ustedes tienen que obedecer entonces,
pues ya con eso, pues ya sabe uno que o todas las tareas que le

llegan a uno o las hace no las hace, entonces toca”.

“Por mas que digamos que no, que no tenemos el conocimiento,
porque como dijo la compafiera y son cosas que, por ejemplo,
un derecho de peticidn a una tutela, pues el conocimiento lo
tienes una abogada, nosotros somos auxiliar de enfermeria y por
mas que expusimos esa parte, no o sea les toca punto”.

“En el manual de funciones lo que pasa es que en ese entonces
nosotros relativamente, pues expusimos ese caso, pero
entonces el abogado precisamente nos leyd un N.° al que dice, y
las demas funciones que le sean delegadas, por fin por sus
superiores, entonces ese numeral, ellos nos dicen, esta es una
funcidn que se les delego ya, la salvedad de manera verbal,

pero la funcién como tal no la enviaron por correo”.
“La empresa no tiene sindicato, casi ninguno tenemos porque

pues si, incluso a veces los mismos amigos de uno, o sea, no es
gue ustedes debian estar en un sindicato porque no es justo la
recarga el trabajo, bueno, lo que les estan colocando a hacer,
pero entonces como no hay, pues no, tampoco, como que es
bueno dejemos asi y de pronto también lo que su merced decia
en cuanto si hemos manifestado de pronto esas situaciones y lo
hicimos en momentos estamos una, pues pedimos a talento
humano y a nuestro jefe inmediato una reunién para manifestar,
pues todas las multiples tareas que teniamos y es que a veces
nosotros vemos que nos estamos desgastando mucho porque
manejamos un formato y otro y otro y son informes que nuestro
cambiar cada 8 dias y son de informes que a final de mes del
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Coosalud, por ejemplo, lo envia, o sea hacemos como 23 cosas
como lo mismo. Y puesto que entonces, en ese momento
cuando hicimos la reunion, manifestamos la situacion, de pronto
algunos compafieros no se usan, no creo que quedase asi en
gue iban a ver qué se podia hacer, pero pues ha sido un poco.

- “Pues yo creo que eso depende de qué tipo de decision se tome

G.F.2 ¢no? Digamos que uno quiera hacer como una modificacion
para que uno haga su trabajo de forma rapida sin afectar el
proceso como tal, pues puede que el jefe inmediato lo tenga en
cuenta, pero digamos, no creo que para las cosas grandes nos
tengan en cuenta a nosotros. Sino simplemente la decision que
uno toma es solo en las actividades de trabajo propio para hacer
las cosas mas rapido, pero eso ya es del trabajo de uno”.

- “Pues yo considero que si, a veces nos convocan como a
reuniones, como a planes de mejora, pero digamos, a veces uno
manifiesta como la realidad de la situacién y sugiere si, lo que
uno opina en cuanto a esa situacion, pero de aqui a que de
pronto la prueben, o la avalen, no tanto”.

- “Porque digamos que el tema de la organizacion es muy
piramidal. Entonces, de aqui a que lleguen esas sugerencias,
gue de pronto uno que esta en la parte de abajo, en la parte
basica, que llegue a la parte de arriba, es muy complicado. Y lo
gue decia, a nivel interno, no mas de la sucursal a veces uno
hace sugerencias o solicitudes y no se tienen en cuenta”.

GF.1 Relaciones de - “El equipo de trabajo con relacion al a los a los compafieros
Grupo compaiieras de la empresa pues muy bien, lo que pasa es que
¢Cémo es la aca practicamente uno en el municipio esta solo, uno es el hace
relacién con el de todo aca en el en el municipio, uno le toca ir a la reunion, es
equipo de trabajo? un ejemplo a la alcaldia al consejo, al centro de salud, como
¢ O sitienen practicamente como el representante de la empresa. Asi se
personal a cargo, puede decir, también le toca madrugar a hacer el aseo también y
como es la relacion uno mas que el equipo de trabajo, pues si, eso no necesita de
con ellos? pronto una orientacién escribo al grupo de WhatsApp, le hace

una llamada a un compaiiero o algo, pide asesoria, pero el resto
la relacion acé es con los usuarios y pues con los usuarios pues
eso es relativo, pues uno cuando hay o no, cuando no hay
mucho usuarios, pues uno los trata de atender con més tiempo,
un poco mejor, pero ya cuando hay muchos, pues uno le toca es
rendir, entonces pues ahi ya la relacién no es no estan tan
buena podemos decir”.

- “Nosotros como gestores ninguno tenemos a cargo ninguna otra
persona, ningln otro cargo, nada, pero como gestores que
somos muy solidarios, muy compafieristas, considerados porque
pues siempre estamos como como pendientes en los unos de
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los otros, incluso en los temas ya personales o fuera de lo
laboral, entonces pienso que como hay muy buen
compafierismo.

- “Pues larelacién con mis comparieros ha sido bien, una, que

G.F.2 otra vez me sacan el mal genio, jejeje pero no, lo que
hablabamos en un principio, es como si esto fuera una familia y
somos hermanos, los hermanos se pelean no?, pero después se
arreglan las cosas, pero la parte emocional, la parte laboral, la
relacién de nosotros ha sido bien, pues hay unas que otras
falencias, pero eso con el dia a dia se solucionan, se arreglan”.

- “Si, obviamente dentro de la misma empresa, igual lo que
deciamos hace rato, todos tenemos que de una u otra manera
compartir a diario, estemos directamente dentro de las areas o
no. Pues obviamente, si se ven como, ¢,como se le llama a eso?
Grupos de camaraderia, cada cual tiene pues su grupo en la
institucion. Pero pues, igual consideré que dentro de lo laboral, o
sea, tarde o temprano, igual nos tenemos que colaborar,
entonces si nos falta fortalecer un poco mas la comunicacion y el
trabajo en equipo, pero yo pienso que no estamos tampoco tan
zafados de la realidad, pienso que igual estamos, digamos,
dentro de los términos permitidos para para convivir”.

- “Desde mi punto de vista, diria que por el volumen de trabajo
también ha llevado a que se acabe mucho el compartir con
comparieros de otras areas, como que cada uno esta en su
mundo, esta con sus trabajos, sus obligaciones, entonces, si se
ha visto el cambio en esa parte. Igual en la parte de mi equipo
como tal, si ha habido también diferencias y eso se ha hablado,
estamos en busca de soluciones, ojala también se dé. Con los
demas compafieros pienso que hay una buena relacion, si, pero
ya cada uno como en su mundo, por el tema del mismo volumen
laboral”.

- “Si, yo desde mi area también lo he notado, pues yo con todos
me la llevo, pues si, igual como dicen uno no es perfecto y todo,
pero yo creo que como todos dicen somos una familia. También
lo que dicen es cierto, yo lo he notado mucho que anteriormente
de pronto habia mas comunicacion entre compafieros, pero
ahorita ya son, son muy a sus cosas, a su puesto de trabajo, no
les queda tiempo de verdad a veces ni para servirse un vasito de
agua, lo he notado asi”.

- “En general, pienso que si tenemos una buena relacién. Obvio
gue, como decia mi compafiero, ahora no tenemos tiempo ni de
hablar, decir ¢,cémo estas? Pero en general, si la hay, que cada
uno tiene de pronto méas confianza con otro compafiero, pero
entre areas todos nos apoyamos. Y entre la mia, pues siempre
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estamos prestos a ayudar siempre, 0 sea pues, problema de uno
o del otro se logra solucionar entre todos. Entonces penso que
hay de ahi parte una buena relacion de solucionar los problemas

en conjunto y ver falencias, pero también ver las cosas buenas”.

GF.1

Comunicacioén

¢La comunicacion
como se ve en el
dia a dia entre los
colaboradores y sus
lideres?

“Cuanto a eso, pues mi opinién personal es que no en Coosalud,
pues como se mencion6 desde el principio hay como mucha
distancia, digamoslo asi de jefes a gestores no es tan marcada
que hay mucha oportunidad de que uno, pues cuando tiene
algan inconveniente que se pueda comunicar realmente con el
area y con la persona encargada sin tantos tropiezos, de pronto
digamoslo asi. Y con los jefes, pues considerd que no. No hay,
digamos, de pronto mas las relaciones laborales o eso, pues por
lo menos en mi caso y actualmente no, no, no, sin dejar de
pronto la que de pronto en tiempos anteriores o haya pasado
con algunas personas y pero que si vamos a hablar de lo actual
en este momento ya no estan y actualmente no creo que la
relacién laboral y con los comparieros gestores consideré que es
muy buena”.

“Pienso que de pronto hay, digamos, como un limitantes en,
digamos en ese poder compartir. Si pues porque ellos estan alla,
nosotros acd, entonces si es eso, pero lo demas, o sea uno con
ellos y no necesita un apoyo, lo que sea, eh, con toda la
confianza, uno les puede, se puede dirigir a ellos y puedes
solicitarlo que uno requiera sin ningln inconveniente, como dijo
mi compaferita de tiempo, pero siempre presente, porque pues
el pasado si es mejor no recordarlo”.

“Pues solamente de vez en cuando, uno cuando piden y piden y
piden tanto para alla, reniega un poquito ¢Ah, pero por qué pide
tanto? ¢ Pero por qué? Qué piensas que no hacemos nada, pero
eso bueno es pasajero”.

“Yo creo que bueno venimos A devolvernos un poquito a lo que
decia la compafiera dignidad, nosotros la verdad que hace uno
siempre piden tantas cosas es que se necesita ya y es para ya
tal cosa o la empresa tal cosa, entonces qué hacemos nosotros?
Priorizar tratar de cumplir al mdximo porque normalmente viene
como el temita adicional es que si no hacen esto pasa esto, y es
gue es para tal hora. Ah entonces uno realmente hace
obligatorio, sea sdbado sean las 18:00, lo debemos cumplir y
uno pues a veces deja muchas cosas de pronto personales y
familiares sin hacer por tratar de cumplir, sacrificando horas en
la noche, sdbados y cosas asi, pero pues igual es eso,
solamente tratamos como debe de ser y cumplir en lo que mejor

se puede”.
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- “Por ejemplo, piden informacién por Odyssey buena y estamos
ya en los grupos de WhatsApp. Entonces a veces yo les escribo
que incluso a algunos compafieros dicen que no, que como que
me calme por decirlo asi, entonces yo les escribo no, pero es
gue no podemos se puede hacer para después no, no me
parece que ya entonces ya de una vez le responden a uno, a
veces en mayuscula y siendo asi, entonces vamos a enviar la
respuesta, asi como se esta diciendo o algo asi, entonces
realmente en mi caso en lo personal si, a veces me molesta que
como que las cosas sean. O es que lo vas haciendo, lo hacen y
ya como que le escriben agudas y en mayuscula como
gritdndole a uno y pues lo ideal seria lo que dice que de pronto
uno puede decir bueno y porque no nos dan un tiempo o algo
asi, pero no infortunadamente toca las cosas para cuando ellos
dicen YA veces es un poco Complejo el tema, porque nosotros
tenemos de atencion al usuario desde las 07:00AM hasta la una
de la tarde, a veces llega al correo, a las 09:00AM. Necesitamos
antes de las 12 esa informacién, toca ir a radicar un oficial ahi
Pues y decir por favor que esa informacién antes de las 12 alla
dicen, pero es que nosotros no tenemos las cosas de ya para ya
toca esperar toca no sé qué y empieza la presién que pas6. Qué
tal municipio no ha enviado y son cosas que a veces le salen a
uno de las manos, entonces eso es lo que a veces si realmente.
Molesta un poquito, pero uno lo que dicen ver y qué puede hacer
uno, obedecer y tratar de hacer lo que lo que se puede y porque
hay muchos comparieros que pronto todo les sale bien y ellos
no. No, no sélo es presentarse inconvenientes, creo porque
nunca dicen nada puede y porque hay muchos compafieros que
pronto todo les sale bien y ellos no. No, no sélo es presentarse
inconvenientes, creo porque nunca dicen nada, entonces uno
dice bueno, ellos tal vez tienen todavia la mano y la demora es
gue pidan y tengo una vez se envian, pero entonces uno
también piensa. ¢Bueno, como lo logran? Porque es que es un
poco complicado el tema de tener las cosas ya estan aqui.
Tener usuarios y decirles... no qué pena es que me pidieron una
informacion que tengo que enviarla antes de las 12, tienen que
Irse, no puede atender al usuario y después tratar como de que
de hacer todas las cosas al tiempo”.

- “lgual me uno alo que dicen las compafieras y en este caso a
una le toca como priorizar, porque de verdad si le piden los
informes de ya para ya, radiqué y uno con los usuarios ahi en la
Oficina por lo menos yo prefiero atender al usuario que esta ahi
presente, no dejarlo con las hojas en la mano con la palabra en
la boca. Atender, o sea, en el momento, lo urgente para evitar
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gue el usuario vaya de pronto a la secretaria de salud o a la
personeria a colocar una queja entonces, a veces el tiempo no
alcanza para todo, porque por lo menos en el caso, en el caso
de mi ahorita yo los estoy escuchando, pero estoy aqui
adelantando trabajo porque necesito cargar unas agendas para
mafana y para lunes al hospital”.

- “Si hay falta de comunicacion”

- “Hay otro tema y también de pronto que nos ha sucedido que
infortunadamente nos enteramos, por ejemplo, de un cierre, de
una terminacién, de un contrato en una IPS nos enteramos es
por el usuario, entonces es algo que también a veces uno que
hace como que joh por Dios!, porque de pronto es falta de
informacién de nuestros jefes decir, ya no se va a enviar mas se
terminé el contrato con ellos, sino que nosotros seguimos y
seguimos enviando hasta que el usuario llega a molestarse y
como que uno y ahora pregunta si efectivamente se termina el
contrato, entonces ahi si, en esa parte, si no se ha hecho falta,
de pronto eso y son cosas que uno a veces dicen falta de

comunicacion”.

G 7 - “Pues en mi area con mi Jefe bien, somos parceros. Con él hay

o una buena comunicacién cuando yo necesito, digamos algun
tema en especifico la comunicacion fluye, ¢cémo se dice? es
fluida.

- “En mi caso digamos de mi jefe directo yo si considero que no
hay buena comunicacion, muchas veces, yo siento que no todas
las veces tienen en consideracién, o escuchan mis conceptos...
pero yo siento que mi jefe inmediato no tiene en cuenta mis
opiniones”.

- “En el caso mio, pues ya hace dias se hablé del tema, se esta
trabajando en mejorar la comunicacién porque lo que se dijo,
sinceramente no hay una buena comunicacién dentro del equipo
como tal, con nuestros jefes, hubo reprocesos en actividades por
€s0, por ese mismo motivo, por no haber una buena
comunicacion entonces. Pues estéa trabajando al respecto, pues
ojala se logre esa comunicacién y exista una como

retroalimentacion dentro del equipo como tal”.

- “Que se continten dando esos espacios como el que se tuvo la
semana pasada, pues para volver recordar que esa
comunicacion no se pierda. Porque a veces digamos dura un
lapso de tiempo, pero pues vuelve y otra vez caemos en el
mismo error”.

- “Si, realmente la comunicacion con los lideres no es la mejor.

Entre compafieros, también, pues nos distanciamos demasiado.

Pero si, como dice mi compariero, estamos en la mejora de ese
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sentido y realmente asi todo fluyen mucho mejor tanto en

companferismo como en el desempefio laboral”.

GF.1

Reconocimiento
¢La empresa hace
reconocimientos a
su labor y si lo hace
cOmo es ese

reconocimiento?

“De pronto en determinadas areas, cuando de pronto viene una
calificacion de la empresa o de algo, después de pedir tanta
informacion de ya para ya y bueno hay algunos lideres de area
que por el grupo de pronto manifiestan el agradecimiento de lo
gue se logro. En cuanto a la empresa en general, pues de pronto
uno nota a nivel digamos ya de gerencia nacional, si han hecho
algunos esfuerzos de pronto de recompensar un poco ese
trabajo en la parte ya de econdémica, es como lo que de pronto
se ve y ya reconocimientos de manera personal lo hace la
empresa de pronto en cuanto a uno va a cumplir, de pronto los
quingquenios de estar en la empresa

“Siempre nos han tenido como un poco en cuenta en las fechas
especiales, de celebracién y es muy bonito que uno reciba
ciertos detalles porque uno se da cuenta de que la empresa de
todas formas pues si esta pendiente, de que se haga cierto
reconocimiento por ciertas cosas, es muy puntual con nuestros
detalles”

“A todos nos gustaria incentivos econdmicos porque es
generalmente el recurso que siempre hace falta, entonces eso
seria un incentivo super y pues eso es lo bueno seria también
siempre que los jefes o bueno se den cuenta que cumplio el
objetivo, no solamente de pronto que lo llamen a uno para
decirle la estd embarrando, por qué hizo mal algo. Asi entonces
hace falta de pronto también eso, que le estén llamando a uno; o
bueno, no sobra un correo por all4d cada mes, cada 2 meses, es
decir, estamos viendo algo bueno, gracias porque se esta
logrando el objetivo, entonces pues es eso y el incentivo, pues
obviamente siempre yo creo que todos nos gustaria que sea
econdmico cada vez que se lograra algo”.

“Igual que mi compafiera, obviamente la situacion esta
apretando aun cada dia més y si el incentivo econémico seria
bueno y méas cuando de pronto todos y cada uno se esfuerza por
dar lo maximo en cada una de sus labores, porque realmente
como se mencionaba anteriormente, el trabajo Gltimamente esta
mucho mas pesado que siempre, entonces el incentivo
econdmico seria importante, sin embargo Lo que pasa es que
cada uno de nosotros, como decia Alexis, estamos solitos cada
una en un municipio, entonces, por ejemplo, no podemos tener
un detalle con el compafiero porque no esta cerca, si. O las
gracias se dan quizas por eso cuando nosotros como
comparfieros nos apoyamos; pues si, la parte econdmica. Lo que
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dice mi comparierita es esa, tener esa parte econémica incentivo

porque si nos hace falta”.

GF.1

Conflictos

¢,Como se
presentan y
solucionan los
conflictos dentro de

la organizacion?

“Depende del compromiso, porque un ejemplo, perdon, voy a
hablar de un caso puntual, digamos hay una orden de un
procedimiento para un usuario, en este caso de covarachia, que
el procedimiento lo hacen en soatéa yo lo voy a cargar la agenda
y resulta que no esté cargado para el contrato, entonces yo
solicit6 a la persona encargada para que lo cargue, exige que el
hospital tiene que enviar una cotizacion, o sea, todo se convierte
en un en un tramite y hasta que el hospital mande la cotizacion,
yo mando el correo que eso va a Cartagena que hasta que el
superior y entonces eso tiene una demora, bastante demora,
entonces uno siempre queda con el inconveniente con el
usuario”.

“Yo te voy a comentar que hace poco hubo un inconveniente,
resulta que una sefiora vino para una ecografia de medicién de
miembros inferiores, yo le pregunté a los jefes de Bogota y a
algunos de Tunja, pues ninguno me soluciond, solamente una
doctora de Bogota me dijo envielo para este hospital, pues yo lo
envié al OMI, cuando llegé la sefiora alla la llamaron y le dijeron
eso tiene que venir con un acompafiante porque su merced es
un adulto mayor; la sefiora se fue con el acompafiante, lleg6 alla
y cuando llegé alla le dijeron que pena, aqui sélo atendemos a
nifios y ya me habian direccionado para all4, o sea No me dieron
bien la indicacién a donde tenia que enviarle, solo me dijeron a
OMI y all4 lo envie y pues la sefiora perdié la cita”.

“En muchos de los casos que tenemos, asi como algidos, y ahi
esos inconvenientes lo que comentaba Alexis sobre contrato que
no estan de pronto procedimientos y procesos que no estan
capital de que pedir cotizacion siempre es un proceso largo y el
usuario tiene que esperar y hay algunos usuarios que no
esperan y se enojan y ponen queja tutela derecho de peticion.
No se quedan directamente con el &rea encargada. Nosotros
tenemos muchos canales de comunicacion. Pero también, hay
momentos en los que pues se puede dar solucién casi que
inmediata a al inconveniente que se presente, por ejemplo, que
haya algun tramite que se pueda realizar, que no lo acepten de
esa manera para atender al usuario, entonces, pues eso
depende mucho de qué proceso procedimiento sea”.

“A veces si hay como omision de determinadas areas, sobre
todo a veces como en el area de salud, en ese tipo de cosas que
de pronto uno en los municipios no tiene como la informacion
suficiente de algunos servicios y pide uno el apoyo a las
diferentes areas y muchas veces pasan 2 meses, un mesy
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finalmente uno no encuentra como las respuestas, uno que otro
caso, pero si pasa, a veces hace falta un poquito como de apoyo
en esas cosas de enterarse uno. O de que le contesten ciertas
cosas que de pronto uno a veces no, no logra como encontrar la
solucién después de haberla consultado con todos los
compafieros, que es como lo que hacemos primero y acude,

pues a las areas encargadas y a veces no, no se encuentra la

respuesta”.
Identidad Y - “Cumplir a cabalidad con mis trabajos de la Universidad ni nada,
Sentido De entonces eh o0 sea es como relativo”.
Pertenencia - “Empecé a estudiar, pues en esa parte si le agradezco a como
¢ Su trabajo actual Coosalud porque mas que sea una obligacién y que le toque a
como contribuye a uno tener un cierto titulo para ejercer el cargo. Uno como que a
la consecucién de veces dice si hagamoslo ya por como por cumplirlo si, pero pues
sus objetivos en mi caso, en el momento en que yo me presenté para el Sena
personales y de su no pasé, entonces ya toco con la Universidad digamos que en
proyecto de vida? una parte por la familia, mi hija mayor fue una de las que me

motivé a estudiar y ella quiere que yo haga la carrera y que de
cierta forma que uno puede aspirar a otro cargo, ya sea dentro
de la empresa o en otra instituciéon o en otra empresa. Cémo
pensar aln un poquito mas, asi como dicen las compafieras que
llevan ya bastante tiempo, es desgastante, uno siempre estar en
un mismo puesto, independientemente de que pues el salario
vaya subiendo, pero digamos uno si llegara a proponerse algo
mucho mas grande, entonces digamos que en esta ocasion ya la
hora que Coosalud nos exige a nosotros tener cierto perfil, pues
para mi si fue un beneficio porque me arriesgué. En cierta parte
de lo que dice Amanda también es cierto, uno a veces no puede
poner 100 por ciento de su empefio en el estudio, pues por el
trabajo en cierta parte de lo que dice Amanda también es cierto,
uno a veces no puede poner 100 por ciento de su empefio en el
estudio, pues por el trabajo, hay cosas que el sabado toca seguir
haciendo el trabajo y pues el resto de tiempo ya toca dedicéarselo
a gran parte, también al estudio y ya me dira un poquito para

poder compartir con la familia”.

- “Pues en cuanto a eso, yo creo que lo que decian los
compaiieros por la satisfaccion de pronto de la parte econémica.
Pero si limita un poco, yo personalmente soy una de las
personas gque aungque a veces he deseado estudiar realmente
digo, no puedo porque siento que no soy capaz por tiempo, el
tiempo aca en la empresa es demasiado el que toca, el que toca
darle y uno dice, no puedo, o sea, a veces por situaciones
personales, de pronto de salud, dice uno. Todo el tiempo, como
gue afecta el estrés y sumado a eso yo echarme de pronto otra
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carga, entonces como que se ha quedado ahi como estancado
por si, empezando por la distancia, nada mas que no tienen la
oportunidad de pronto cerca, entonces dificultaria muchisimo
porque también los permisos en Coosalud, para nadie es un
secreto que son muy dificiles de conseguir y a veces incluso lo
piensa uno hasta para las cuestiones de asistir a las citas
médicas y demas controles porque los permisos son un poco
complicados de conseguir, entonces si, a veces volvemos a lo
de que son 2 estados diferentes que lo ponen a uno ahi, pero
pues la necesidad obliga y si uno no tiene el trabajo, pues

también de qué vive, pero también limita”.

Anexo 2- Narrativas de entrevista

85



Clima laboral de Coosalud EPS S.A. sucursal Boyaca

Solicitud de permiso a Coosalud EPS S.A para realizar las entrevistas

De: Diana Carolina Preciado Lemus <dpreciado@coosalud.com>
Enviado: lunes, octubre 4, 2021 4:13 p. m.
Para: Indira Yasmin Ocando Britto

Asunto: Solicitud de permiso para realizacion de entrevistas a colaboradores con fines
académicos

Cordial saludo Dra. Indira,

Como es de su conocimiento me encuentro realizando la especializacién en Gerencia del
comportamiento organizacional y como requisito de grado debo realizar un proyecto de
investigacion,para esto habia planteado una evaluacion de clima laboral para la sucursal porque
desde hace cinco afios no se realiza, aunque ya se que pronto vamos a realizarla nuevamente
como nos ha notificado laDra. Claudia; sin embargo, quiero pedir su colaboracién para continuar
con el proyecto y poder realizar una entrevista grupal a 16 personas (8 personas de Tunjay 8
Gestores), se realizaria en dos sesiones y suduracion maxima seria de una hora, lo anterior
Unicamente con objetivos académicos.

Cordialmente,

Diana Carolina Preciado Lemus
Asistente de Gestiéon Humana
(5) 6455180 ext. 14502
dpreciado@coosalud.com

Sucursal Boyaca

Liamanos marcando

AL D gratis desde tu celular:
o desde un teléfono

w— 0 P0S d¢ tu bienestor fijo alalinea: 018000 515611

Poe@

CoosaludEPS @Coosalud.

Aviso legal - Protecciéon de Datos Personales: COOSALUD, dando cumplimiento a lo estipulado en la Ley 1581 de 2012 y su decreto reglamentario 1377de
2013, tendiente a la proteccién de datos personales, lo invita que conozca la Politica de Tratamiento de Informacién

Personal en www.coosalud.com, la cual establece los derechos que le asisten como titular, el procedimiento para
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ejercerlos, las finalidades para la cual se tratan los datos, entre otros aspectos. Si usted tiene alguna inquietud frente al

manejo de la informacioén, envie un correoelectrénico a notificacioncoosaludeps@coosalud.com y con gusto sera

atendido.

De: Indira Yasmin Ocando Britto <iocando@coosalud.com>
Enviado: lunes, 4 de octubre de 2021 16:28
Para: Diana Carolina Preciado Lemus <dpreciado@coosalud.com>

Asunto: Re: Solicitud de permiso para realizacion de entrevistas a colaboradores con fines

académicos

Y la entrevista es virtual?

Indira Ocando B

De: Diana Carolina Preciado Lemus <dpreciado@coosalud.com>
Enviado: Monday, October 4, 2021 4:30:40 PM
Para: Indira Yasmin Ocando Britto <iocando@ coosalud.com>

Asunto: RE: Solicitud de permiso para realizacion de entrevistas a colaboradores con fines
académicos

Cordial saludo Dra. Indira,

La del personal de Tunja seria presencial y los Gestores virtual.

Cordialmente,

Diana Carolina Preciado Lemus
Asistente de Gestion Humana
(5) 6455180 ext. 14502
dpreciado@coosalud.com

Sucursal Boyaca

Re: Solicitud de permiso para realizacion de entrevistas a colaboradores con finesacadémicos
Indira Yasmin Ocando Britto <iocando@coosalud.com>

Lun 04/10/2021 16:31
Para: Diana Carolina Preciado Lemus <dpreciado@coosalud.com>

Ok

Indira Ocando B.

Anexo 3- Solicitud de permiso a Coosalud EPS S.A
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Consentimientos informados

W
Corporacién Universitaria Iberoamericana |BEROAN(ER|C ANA

CORPORACION UNIVERSITARIA
Especializacion en Gerencia del comportamiento organizacional

Evaluacion de Clima Laboral Coosalud EPS Sucursal Boyaca

Estimado colaborador

Queremos invitarlo a participar de un ejercicio de investigacion mediante el cual se pretende evaluar el clima laboral.
El estudio contempla la realizacion de una entrevista grupal en la cual se indagaran aspectos relacionados con el clima
laboral de la organizacion donde labora.

Si usted decide participar en el estudio tenga en cuenta que podréa dejar de hacerlo en cualquier momento si asi lo
considera conveniente. La informacién que entregue es completamente confidencial y sera utilizada solo para fines de esta
investigacion; asi mismo los datos saran analizados de forma global y no individualmente. Finalmente es importante
mencionar que su nombre e identificacién no aparecera en ningiin informe de resultados de la investigacion.

Si esta interesado/a en participar en el estudio, quisiéramos pedirle que por favor complete la siguiente informacion,
y entregue este documento al investigador que coordina la actividad. Si tiene cualquier duda o pregunta acerca del
procedimiento aplicado, por favor no dude en realizarla.

Yo °s Sp e identificado (a) con documento de identidad

_ﬂ@aj_sﬂ_ﬁm__,é%

4 Qggggé de Lova /_-gzt ¢e.en pleno uso de mis facultades legales, mentales, cognitivas, de manera
consciente y sin ninguna clase de presion, participo en el desarrollo de una entrevista para la evaluacién de clima laboral de
Coosalud EPS sucursal Boyacé, proceso que se desarrolla con fines estrictamente académicos.

Asi mismo me han informado que puedo retirarme del proceso en cualquier momento. Los limites de la confidencialidad y
manejo de la informacién y datos segtin disposiciones de ley INFORMACION QUE SE ME HA SUMINISTRADO. Acepto
que el ejercicio lo va a desarrollar un Psicélogo Especialista en Gerencia del Comportamiento Organizacional en formacién
del programa de Gerencia del Comportamiento Organizacional de la Corporaciéon Universitaria Iberoamericana, quién a su
vez estard supervisado por un docente del curso PROYECTO DE GRADO II, que cuenta con la experiencia, idoneidad y
cualificacion requerida para el ejercicio de dicha funcion de acompafiamiento. Se me informa y acepto, que no se vera

afectada la intimidad y el derecho al anonimato.

Acepto las condiciones que se me presentan, dado en CaUaJ'a»CA/\CL celdia_Z del mesde Qg&&g
delatio 20 2{ .

Para constancia se firma a conformidad.

Nombres y apgllidos: A@I{S Saiabii/a 'L

Firma:

Identificacion:
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Corporacion Universitaria Iberoamericana IRERCAMERICANA

CORFORACION URIWEREITARA
Especializacién en Gerencia del comportamiento organizacional

Evaluacion de Clima Laboral Coosalud EPS Sucursal Boyaca

Estimado colaborador

Queremos invitarlo a participar de un gjercicio de investigacion mediante e cual se pretende evaluar el clima laboral.
El estudio contempla la realizacidén de una entrevista grupal en la cual se indagarin aspectes relacionados con el clima
laboral de la organizacién donde labora.

Si usted decide participar en el estudio tenga en cuenta que podra dejar de hacerlo en cualquier momento si asf fo
considera conveniente, La informacidn que entregue es completamente confidencial y sera utilizada solo para fines de esta
investigacion; as{ mismo los datos sardn analizados de forma global y no individualmente. Finalmente es importante
mencionar que su nombre e identificacién no aparecerd en ningdn informe de resultados de la investigacion.

Si esta interesado/a en participar en el estudio, quisiéramos pedirle que por favor complete la siguiente informacidn,
y eniregue este documento al investigador que coordina la actividad. Si tiene cualquier duda o pregunta acerca del

procedimiento aplicado, por favor no dude en realizarla.

identificado (a) con documento de identidad

Ne¢ ﬁgﬁz én;—@{s de?&\(‘\ﬂ \—ﬁ , en pleno uso de mis facultades legales, mentales, cognitivas, de manera

consciente y sin ninguna clase de presion, participo en el desarrollo de una entrevista para la evaluacion de clima laboral de

Coosalud EPS sucursal Boyacé, proceso que se desarroila con fines estrictamente académicos.

Asi mismo me han informado que puedo retirarme del proceso en cualquier momento. Los limites de la confidencialidad y
manejo de la informacion v datos segin disposiciones de ley INFORMACION QUE SE ME HA SUMINISTRADO. Acepto
que el ejercicio lo va a desarrollar un Psicélogo Especialista en Gerencia del Comportamiento Organizacional en formacién
del programa de Gerencia del Comportamiento Organizacional de la Corporacion Universitaria Iberoamericana, quién a su
vez estaréd supervisado por un docente del curso PROYECTO DE GRADO H, que cuenta con fa experiencia, idoneidad y
cualificacion requerida para el ejercicio de dicha funcién de acompafiamiento. Se me informa y acepto, que no se verd

afectada la intimidad y el derecho al anonimato,

Acepto las condiciones que se me presentan, dado en fe &\} 'l n®’((\ , el dia % del mes de { f)( XUb T
del afio 7 ays i

Para constancia se ﬁrmﬁa conformidad.

Identificacidén: '2,’,5 R&“) 4C} £
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Corporacion Universitaria Iberoamericana IBERO AMERIC ANA

CORPORACIGN UNIVERSITARIA
Especislizacion en Gerencia del comportamiento organizacional

Evaluacién de Clima Laboral Coosalud EPS Sucursal Boyaca

Estimado colaborador

Queremos invitarlo a participar de un ejercicio de investigacion mediante el cual se pretende evaluar el clima laboral.
El estudio contempla la realizacion de una entrevista grupal en la cual se indagardn aspectos relacionados con el clima
laboral de la organizacion donde labora.

Si usted decide participar en el estudio tenga en cuenta que podré dejar de hacerlo en cualquier momento si asi lo
considera conveniente. La informacioén que entregue es completamente confidencial y sera utilizada solo para fines de esta
investigacion; asi mismo los datos sardn analizados de forma global y no individualmente. Finalmente es importante
mencionar que su nombre e identificacion no aparecera en ningun informe de resultados de la investigacion.

Si esté interesado/a en participar en el estudio, quisiéramos pedirle que por favor complete la siguiente informacion,
y entregue este documento al investigador que coordina la actividad. Si tiene cualc.iuier duda o pregunta acerca del

procedimiento aplicado, por favor no dude en realizarla.

' - fi
Yo 17 %/Lm /_é:DVVlM Wﬁb identificado (a) con documento de identidad
N° 3% ¥ 2223 de @t/& , en pleno uso de mis facultades legales, mentales, cognitivas, de manera

consciente y sin ninguna clase dz presion, participo en el desarrollo de una entrevista para la evaluacién de clima laboral de

Coosalud EPS sucursal Boyacé, proceso que se desarrolla con fines estrictamente académicos.

Asi mismo me han informado que puedo retirame del proceso en cualquier momento. Los limites de la confidencialidad y
mangjo de la informacion y datos segin disposiciones de ley INFORMACION QUE SE ME HA SUMINISTRADO. Acepto
que el ejercicio lo va a desarrollar un Psic6logo Especialista en Gerencia del Comportamiento Organizacional en formacién
del prograrna de Gerencia del Comportamiento Organizacional de la Corporacién Universitaria Iberoamericana, quién a su
vez estard supervisado por un docente del curso PROYECTO DE GRADO 11, que cuenta con la experiencia, idoneidad y
cualificacién requerida para el ejercicio de dicha funcién de acompafiamiento. Se me informa y acepto, que no se vera

afectada la intimidad y el derecho al anonimato,

Acepto las condiciones que se me presentan, dado en @U/MLM ,eldia_0OB del mes de %
7
del afo g& .

Para constancia se firma a conformidad.
) /
Ll Foets Aggm/f

Identificag{on: MZ}_

Nombres y apgllid

Firma:
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Corporacién Universitaria Iberoamericana IBEROAMERICANA

CORPORACION UNIVERSITARIA
Especializacion en Gerencia del comportamiento organizacional

Evaluacion de Clima Laboral Coosalud EPS Sucursal Boyaca

Estimado colaborador

Queremos invitarlo a participar de un ejercicio de investigacién mediante el cual se pretende evaluar el clima laboral.
El estudio contempla la realizacién de una entrevista grupal en la cual se indagaran aspectos relacionados con el clima
laboral de la organizaci6n donde labora.

Si usted decide participar en el estudio tenga en cuenta que podra dejar de hacerlo en cualquier momento si asi lo
considera conveniente. La informacion que entregue es completamente confidencial y sera utilizada solo para fines de esta
investigacién; asi mismo los datos sardn analizados de forma global y no individualmente. Finalmente es importante
mencionar que su nombre e identificacion no aparecera en ninglin informe de resultados de la investigacién.

Si esté interesado/a en participar en el estudio, quisiéramos pedirle que por favor complete la siguiente informacién,
y entregue este documento al investigador que coordina la actividad. Si tiene cualquier duda o pregunta acerca del

procedimiento aplicado, por favor no dude en realizarla.

{Oﬂ\ f\Ad ’Qf\-&‘{\‘\(') ‘LCOEOC identificado (2) con documento de identidad
Ne Z% 3—“ S *\Lﬁ‘ d\: QQ@?_ , en pleno uso de mis facultades legales, mentales, cognitivas, de manera

consciente y sin ninguna clase de presion, participo en el desarrollo de una entrevista para la evaluacién de clima laboral de

Coosalud EPS sucursal Boyacd, proceso que se desarrolla con fines estrictamente académicos.

Asi mismo me han informado que puedo retirarme del proceso en cualquier momento. Los limites de la confidencialidad y
manejo de la informacién y datos segiin disposiciones de ley INFORMACION QUE SE ME HA SUMINISTRADO. Acepto
que el gjercicio lo va a desarrollar un Psic6logo Especialista en Gerencia del Comportamiento Organizacional en formaci6n
del programa de Gerencia del Comportamiento Organizacional de la Corporacién Universitaria Iberoamericana, quién a su
vez estard supervisado por un docente del curso PROYECTO DE GRADO I, que cuenta con la experiencia, idoneidad y
cualificacién requerida para el ejercicio de dicha funcién de acompafiamiento. Se me informa y acepto, que no se vera

afectada la intimidad y el derecho al anonimato.

)
Acepto las condiciones que se me presentan, dado en Q& Q ) O¢ (() ( Qv , el dia Qi del mes de OC‘l‘ U\O\'@.
del afio Z’;QZA :

Para constancia se firma a conformidad.

Nombres y apellido e Lo0e
Firma: \
Identificacion: 2:?) 9 q"-ls QAJC%
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Corporacién Universitaria Iberoamericana ]BEROAMMERIC ANA

CORPORACISN UNIVERSITARIA
Especializacion en Gerencia del comportamiento organizacional

:Evaluaci()n de Clima Laboral Coosalud EPS Sucursal Boyaca

|

Estima}io colaborador

Queremii)s invitarlo a participar de un ejercicio de investigacién mediante el cual se pretende evaluar el clima laboral.
El estudio contérnp]a la realizacién de una entrevista grupal en la cual se indagaran aspectos relacionados con el clima
laboral de la orgii}lizacién donde labora.

Si usted'decide participar en el estudio tenga en cuenta que podra dejar de hacerlo en cualquier momento si asi lo
considera conveniente. La informaci6n que entregue es completamente confidencial y ser4 utilizada solo para fines de esta
investigacion; a.;if mismo los datos sardn analizados de forma global y no individualmente. Finalmente es importante
mencionar que su nombre e identificacién no aparecera en ningin informe de resultados de la investigacion.

Si esta ii}t_eresado/a en participar en el estudio, quisiéramos pedirle que por favor complete la siguiente informacién,
y entregue esteil documento al investigador que coordina la actividad. Si tiene cualquier duda o pregunta acerca del

procedimiento aplicado, por favor no dude en realizarla.

Yo X\g e a :L:\cm\@\ bw’o}\ f\-&m&;\c(o identificado (a) con documento de identidad
N A <;§ G 255 ;23, Side  Soco i , en pleno uso de mis facultades legales, mentales, cognitivas, de manera
consciente y sin :rﬁnguna clase de presion, participo en el desarrollo de una entrevista para la evaluacién de clima laboral de
Coosalud EPS sl}lbursal Boyacd, proceso que se desarrolla con fines estrictamente académicos.

Asi mismo me han informado que puedo retirarme del proceso en cualquier momento. Los limites de la confidencialidad y
manejo de la infc.% frnacién y datos segn disposiciones de ley INFORMACION QUE SE ME HA SUMINISTRADO. Acepto
que el gjercicio fo va a desarrollar un Psicélogo Especialista en Gerencia del Comportamiento Organizacional en formacién
del programa del‘ Gerencia del Comportamiento Organizacional de la Corporacién Universitaria Iberoamericana, quién a su
vez estard supeﬁ isado por un docente del curso PROYECTO DE GRADO II, que cuenta con la experiencia, idoneidad y
cualificacién req uerida para el ejercicio de dicha funcion de acompafiamiento. Se me informa y acepto, que no se vera

afectada la intimidad y el derecho al anonimato.

Acepto las cond;qiones que se me presentan, dado en 5 oo k= ,eldia__ )-delmesde <=\ .
del afio 70 ]’i P

Para constancia se firma a conformidad.

Nombres y apellidos: Ai‘\lc\c‘ LW \mx;\
Firma: _ SNsade DA
Identificacion: |4 <™ 13Z3R )y

{
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Corporacidn Universitaria Tneroamericans Especializacion Guﬂﬁﬁt ROA ME RIC AMNA

compartamiento arganizacionsl CORPORACION UNIVERSITARIA

Evaluacioa de Clima Laboral Coosalud EPS Sucursal Boyaca

Estimado colaborador

Queramos mvitarlo s perticipar de u ejercicio de irvestigacion mediante el cusl se pratende evahuar el clima laboral El estudio contemnpla la realizacidn de uma
enfrevista grupal en 1z cnsl =2 mdagarin aspectos relacionados con el clima lsboral da la crganizacidn donde labora

5i ngted decide paricipar an ol estudio tenga en cuenta que podrd dejar de hacerlo en cuslquier momento £ 3zl lo considera comveniente. Lz informacion qua
eafrezne es camnpletaments confidencial v sera wiilizada solo pava fines de esta investizacion: asi mismo los dstos sarén analizades de forma global v no
individnzlmente. Finalmente as impartante mencionar que su nombre @ identificacion po apareceri en ninglm informe da resltados de la investizacion.

51 extd imteresado’a en participer en el estadic, quisiéramos padivle que par favor complete 13 sizuients mformacidn, v entresne este dooumento al westizader
que coording la actividad. 3i tiene cozlquier duda o pregimts acerca del procedimiento aplicado, por favor no dode en reslizzrla.

Yo Mery Yaneth Bamera Tolosa identificado (@ con o do idem

MN° 23200770 de Campohermoso e pleno uso de mis facaltades legales, mentzles, cognitivas, de manera consciente v sin nimmana clase de presica, participo en el
desarrollo da una entrevista para la evaluacion de clima laboral d=Coosahed EPS sucursal Boyaca, proceso que ze dasarrolla con fines estrictamente académicos.

Asi mizmoe me han informado que puede retirarme dal procese en cualquier momento. Los limites de la confidencislidad v manajo de la informecidn v datos segin
dizposiciones da ley INFORMACION QUE SE ME HA SUMIMISTRADO. Acepto que el gjercicio lo va a dasarollar mm Psicéloge Especizlista en Gerencia del
Comportamients Orgznizscions] en formacidndal programa de Garencz del Comportamisnto Organizacions] de 1a Corporacidn Universitaria Ihergsmericana, quign a
suver estara supervizado por wm docente del aurse FEOYECTO DE GRADO I1, que cuenta con la experiencia, idonsidad v cualificacion requerida para el ejercicio da
dicha fimcidn de acompatiamiento. Se me informa v acepto, que po sa verd afectads la intimidad ¥ el derecho al anonimato.

Acepto las condiciones que se me presentan. dado an Campohermoso Leldia 07 delmes da octubre

del fio 2021

Para comstancia ze finna & conforrmidad

Mambres v apellidos: Mery Yaneth Barrera Tolosa
1

Fima:_g gt

Tdentificacim 32B6TTS
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Corporaci6n Universitaria Iberoamericana |BEROA1\XER!C ANA

CORPORACION UNIVERSITARIA
Especializacion en Gerencia del comportamiento organizacional

Evaluacién de Clima Laboral Coosalud EPS Sucursal Boyaca

Estimado colaborador

Queremos invitarlo a participar de un ejercicio de investigacién mediante el cual se pretende evaluar el clima laboral.
El estudio contempla la realizacion de una entrevista grupal en la cual se indagaran aspectos relacionados con el clima
laboral de la organizacion donde labora.

Si usted decide participar en el estudio tenga en cuenta que podra dejar de hacerlo en cualquier momento si asi lo
considera conveniente. La informacion que entregue es completamente confidencial y seré utilizada solo para fines de esta
investigacién; asi mismo los datos sardn analizados de forma global y no individualmente. Finalmente es importante
mencionar que su nombre ¢ identificacién no aparecera en ningtin informe de resultados de la investigacion.

Si esté interesado/a en participar en el estudio, quisiéramos pedirle que por favor complete la siguiente informacion,
y entregue este documento al investigador que coordina la actividad. Si tiene cualquier duda o pregunta acerca del

procedimiento aplicado, por favor no dude en realizarla.

Yo ‘()\\l q H’Y ﬁ\k G\QO HO& Q)GM identificado (a) con documento de identidad
Ne° A(O 3‘63?{6\ de 806 M} 3 0] , en pleno uso de mis facultades legales, mentales, cognitivas, de manera

consciente y sin ninguna clase de presién, participo en el desarrollo de una entrevista para la evaluacién de clima laboral de

Coosalud EPS sucursal Boyaca, proceso que se desarrolla con fines estrictamente académicos.

Asi mismo me han informado que puedo retirarme del proceso en cualquier momento. Los limites de la confidencialidad y
manejo de la informacién y datos segiin disposiciones de ley INFORMACION QUE SE ME HA SUMINISTRADO. Acepto
que el gjercicio lo va a desarrollar un Psicélogo Especialista en Gerencia del Comportamiento Organizacional en formacién
del programa de Gerencia del Comportamiento Organizacional de la Corporacién Universitaria Ibgroamericana, quién a su
vez estara supervisado por un docente del curso PROYECTO DE GRADO II, que cuenta con la experiencia, idoneidad y
cualificacion requerida para el ejercicio de dicha funcién de acompafiamiento. Se me informa y acepto, que no se verd

afectada la intimidad y el derecho al anonimato.

Acepto las condiciones que se me presentan, dadoen  SOGC& MEI O celdia A delmesde OCTUR e
del afio 22N |

Para constancia se firma a conformidad.

Nombres v apellidos: :‘?‘\L’U\ Yo Chvey V\QYS'QU:-EA-

Firma
Identificacién: _ X e3>\
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Corporaciéon Universitaria Iberoamericana IBEROAMERICANA

CORPORACION UNIVERSITARIA
Especializacion en Gerencia del comportamiento organizacional

Evaluacion de Clima Laboral Coosalud EPS Sucursal Boyaca

Estimado colaborador

Queremos invitarlo a participar de un ejercicio de investigacién mediante el cual se pretende evaluar el clima laboral.
El estudio contempla la realizacion de una entrevista grupal en la cual se indagarén aspectos relacionados con el clima
laboral de la organizacién donde labora.

Si usted decide participar en el estudio tenga en cuenta que podré dejar de hacerlo en cualquier momento si asi lo
considera conveniente. La informacion que entregue es completamente confidencial y sera utilizada solo para fines de esta
investigacién; asi mismo los datos saran analizados de forma global y no individualmente. Finalmente es importante
mencionar que su nombre e identificacién no aparecera en ning@in informe de resultados de la investigacion.

Si estd interesado/a en participar en el estudio, quisiéramos pedirle que por favor complete la siguiente informacién,
y entregue este documento al investigador que coordina la actividad. Si tiene cualquier duda o pregunta acerca del

procedimiento aplicado, por favor no dude en realizarla.

Yo /'/ {£{50n 4 ¥ 56(;/ }pm/z; Towes identificado (a) con documento de identidad
N°_/f0575723231 de J(zjdm o5v , en pleno uso de mis facultades legales, mentales, cognitivas, de manera

consciente y sin ninguna clase de presion, participo en el desarrollo de una entrevista para la evaluacién de clima laboral de
Coosalud EPS sucursal Boyaca, proceso que se desarrolla con fines estrictamente académicos.

Asi mismo me han informado que puedo retirarme del proceso en cualquier momento. Los limites de la confidencialidad y
manejo de la informacion y datos segun disposiciones de ley INFORMACION QUE SE ME HA SUMINISTRADO. Acepto
que el gjercicio lo va a desarrollar un Psiclogo Especialista en Gerencia del Comportamiento Organizacional en formacién
del programa de Gerencia del Comportamiento Organizacional de la Corporacién Universitaria Iberoamericana, quién a su
vez estard supervisado por un docente del curso PROYECTO DE GRADO 11, que cuenta con la experiencia, idoneidad y
cualificacién requerida para el ejercicio de dicha funcién de acompafiamiento. Se me informa y acepto, que no se vera

afectada la intimidad y el derecho al anonimato.

Acepto las condiciones que se me presentan, dado en Yongel ,eldia £  del mesde OGFV‘B‘”Q—
- J
del afio Z P2/ .

Para constancia se firma a conformidad.

Nombres y ap g Ze/fm Ar 5%{ /?/u‘a Torres

Firma:

Identiﬁcabén: /053523331 A Ger/amaov.
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' Corporacion Universitaria Iberoamericana IBEROAMERICAN A
o : . CORPDAACIAN UNIVERSITARIA
Espemahzacwn en Gerencm del comportamwntce orgamzacmnal

Evaluacién de Clima Laboral Coosalud EPS Sucursal Boyaca -

Estimado colaborador - -

Queremos invitarlo a partiéipar de un gjercicio deinvestigacion mediante el cual s pretende evaluar el clima laboral.
El estudio contempl'a la Irealizacién de una entrevista gmp.;il en la cual se indagardn aspectos relacionados con el clima
laboral de la orgauiiacién donde labora. . : _
’ Si usted decide participar en el estudio tenga en cuenta que podré dejar de hacerlo en cualquier momento si asi lo
considera conveniente. La informacién que entregue es completamente confidencial y serd utilizada solo para fines deesta -
investigacién; asi mismo los datos saran analizados de forma global y no 1nd1v1dua1mente Finalmente es unportante
mencionar que su nombre e xdentlﬁcacmn no apa:eccra en mngun informe de resultados dela 1nvesugac10n :

Si est interesado/a en participar en el estudio, qms1eramos pechrle que por favor complete la mguxente mformacmn
y entregue este documento al mvesngador que coordina la actividad. Si tiene cualqmer duda 0 pregunta acerca del

procedimiento aphcado por favor no dude en rea]lzarta

Yo @AJ ~/avrcys 4”4& ?- @/Z@? 1dent1ﬁcado (a) con documento  de 1dcnt1dad
9/ 52}% de 7 ¢/¢ , en pleno uso de mis facultades legales, mentales, cclgmtwas de manera

_consciente y sin nmguna clase de presmn participo en el desarrollo de una entrevista para la evaluacmn de clima iaboral de

Coosalud EPS sucursal Boyacd, proceso que se desarrolla con fines estrictamente académicos. ;

ASl mismo me han informado que puedo retirarme deI proceso en cualquier momento. Los limites de la conﬁdencmlldad y .
manejo dela mformacmn y datos segin dlspnsmlones deley INFORMACION QUE SEME HA SUM'lNISTRADO Acepto
que el ejercicio lovaa desarroll_ar un Psicologo Especlahsta.en Gerencia del Comportam]ento Organizacional en formacion
del prégrama de Gerencia 'del__ Cc_)mportarhiento Organizacional dela Corporacion Universitaria Iberoamericana, quién a su
vez estard supervisado ‘por un docente del curso PROYECTO DE GRADO II, que cuenta con la experiencia, idoneidad y
'cuahﬁcacmn requerida paIa el gjercicio de dicha funcién de acompanamlento Se me informa ¥ acepto, que no se verd

afectada la intimidad y el derecho al anonimato.

Acepto las condiciones que se me presentan, 'dadO'en : TU?) /g ,eldia f\Z del mes de / 0/5:4—6

delafio 202/ .

Para constancia se firma an—:mda(V7

Nombres vy eyios- ‘G /o) 144 6‘;‘;&'5 1 &
: S C =

Firma: u«‘/}-— ftors W .

I.dentiﬁcaégf)n:‘ 282239~
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Corporacion Universitaria l'beroamericana IBEROAMERIC AN A

CORPORACION UNIVERSITARIA

Espec:}ahzacmn en Gerencia del comportalmento orgamzacmnal
Evaluacién de Clima Laboral Coosalud EPS Sucursal Boyaca

Estimado colaboradbr

Quererios invitarlo a participar de un ejercicio de investigacién mediante el cual se pretende evaluar el clima laboral.
El estudio contempla la réaiizacién de una entrevista grupal en la cual se indagarén aspectos relacionados con el clima
Iaboral de la organizacion donde labora. '
. Si usted decide participar en el estudio tenga en cuenta que podra dejar de hacerlo en cualquier momento si asi Io
" considera conveniente. La informacidn que entregue es completamente confidencial y seré utilizada solo para fines de esta
investigacién; asi mismo los datos sardn analizados de forma global y no individualmente. Finalmente es importante
mencionar que su nombre e identificacion no aparecera en ningtn informe de resultados de la investig'acién.
 Si estd interesado/a en participar en el -es;rud.io, quisiéramos pedirle que por favc_yr complete la siguiente informacion,
y entregue este documento al investigador que coordina la actividad. Si tiene cualquier duda o pregunta acerca del

procedimiento aplicado, por favor no dude en realizarla.

o 69‘”@' Cufb Tﬁ@i@k Nclpf S . identificado  (a) con documento de  identidad
Ne {'(A0 249261 de _"Dﬂp- ,-en pleno uso de mis facultades legales, mentales, cognitivas, de manera

consciente v sin ninguna clase de presion, participo en ¢l desarrollo de una entrevista para la evaluacion de clima laboral de

Coosalud EPS sucursal Boyaca, proceso que se desarrolla con fines estrictamente académicos.

Asi mism(.:_r me han informado que puedo reﬁrme del pmceségn cualquier momento. Los limites de la confidencialidad y
manejo de la informacién y datos segtn disposiciones de ley INFORMACION QUE SE ME HA SUMINISTRADO. Acepto
que ;el ejercicio lo va a desarrollar im Psicologo Especialista en Gerencia del Comportamiento Organizacional en formacion
del programa de G;kencia del Comportémicnto Organizacional de la Corporacion Universitaria Iberoamericana, quién a su
vez estar4 supervisado por un docente del curso PROYECTO .D-E GRADO TI, que cuenta con la experiencia idoneidad y -
cualificacién requemda pa:a el Ejercml() de dicha funclon de acompanamwnto Se me mforma ¥ acepto que no se vera
afectada la intimidad y el derecho al anonimato,

Acepto las condiciones que se me presentan, dado en _ ‘TKEP"T)C{ ,eldia | delmesde CCINC
delaio 2024 : :

Para constanc;a se ﬁrma a conform1dad .

Nombres y apellidos: 6@‘101 @Mfm /TYW NO]C{(
F]m_la @ﬂmﬁm%

i Identiﬁca_cmn: { qu@éq%f .
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Corporacmn Universitaria Iberoamencana iBERGAI\XER!C ANA

CORPORACIGN UNIVERSITARIA

Especmhzamon en Gerenma del comportamwnto orgamzaclonal
Evaluacion de Clima Laboral Coosalud EPS Sucursal Boyaca

Estimado colaborador

Queremos mvmﬂo a pammpar deun gjercicio dei mvesngacmn mediante el ‘cual se pretende evaluar el clima laboral
" El estudio contemp!a la realizacién de una entrewsta grupaJ en la cual se mclagaran aspectos relacionados con el chma

laboral dela orgamzacmn donde labora, B

81 usted decide participar en el estudio tenga en cuenta que podra char de hacerlo en cualquier momento si asi lo
con31dera conveniente. La mformacmn que entregue es completa.mente confidencial y serd ut]hzada solo para fines de esta .
lnvestlgacmn, asi mismo los datos saran ana.hzados de forma global y no individualmente. Finalmente es Lrnportante
mencionar que su nombre e 1dermﬁcac:on no apareceré en nmgun informe de resultados de Ia mvestlgacmn

S1 esté interesado/a en participar en el esmdw quls:eramos pedirle que por favor complete la siguiente informacion,
y entregue este documento al investigador que coordina la actividad. Si tienc cualquier duda o pregunta acerca del

proced:mtento aphcado por favor no dude en realizarla.

o o : L s SR .
l\%& =) '\S@&"‘L’W\G‘ 6“"‘7“:‘5—" %J\‘k(‘fm\o identificado (a) con documento de identidad
N° 40‘-1°\ 920 Ll de &)Qmmcx‘xih @l&’;fen pleno uso de mis facultades legales, mentales, cogmtwas de manera

consciente y sin ninguna clase de presion, partlcxpo en ¢l desarrollo de una eutrewsta para la evaluacmn de clima laboral de

Coosalud EPS sucursal Boyacé, proceso que se desarrolla con fines estrictamente academlcos

As{ mismo me han informado que puedo retirarme del proceso en cualqmer momento. Los lumtes dela conﬁdenclalldad ¥

o manejo de la informacién y datos segin disposiciones de ley INFORMACION QUE SE ME HA SUMINISTRADO. Acepto

queel eJ ercicio lo va a desarrollar un Psicologo Especialista en Gerencia del Comportamlento Orgamzacwnal en formacion
. del prog;rama de Gerencia del Comportamiento Orgamzacmnal dela Corporacién Umversnana Ibema.mencana qmen asu
vez estard supemsada por un doccnte de[ curso PROYECTO DE GRADO ]I que cuenta con la expemenma, 1done1dad vy
cualificacién requerida para el eJermcm de dicha funcxon de acompanamxento Se me informa y acepto, que 1o se verd

afectada la intimidad ' y el derecho al anonimato. s >

Acepto las cond.u:lones que se me presentan, dado en \ Ui’\\l\d , el dia A2 del'mes de Ob(‘e

: del afio 262/‘

Para-constancia se firma 4 conformidad.

~ Nombres y af clifigs: :\JT\})(\X o Sakond O;Kar\ca @;L?Jﬁag'-’

-‘fﬂ'gllﬁ '.10
] 40*10\ qzn,‘u'l

Firma:

Identlﬁcaclon
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Corporacién Universita.ria Iberoamericana IBERO AN;E RICANA

CORPORACIGN UNIVERSITARIA
Espemahzamon en Gerencia del comportamlento orgamzacmnal i

' Evaluacion de Clima Laboral Coosalud EPS Sucursal Boyaca

Estimado colaborador'

Queremos mv:tarlo a parttctpar de un ejercicio de 1nvest1ga(>1on medlante ¢l cual se prctcnde evaluar el clima laboral.
El estudio contempia la reahzacmn de una entrewsta grupal en la cual se mdagaran aspectos relacionados con el clima
: Iabora] de la organizacion donde labora.

Si usted decide participar en el estudio tenga en cuenta que podra dejar de hacerlo en cuaiquler momento si asi lo
considera conveniente. La infofmacién que entregue es completamente confidencial y sera utilizada solo para fines de esta
investigacion; asi mismo los datos sardn analizados de forma global y no individualmente. Finalmente es importante
mencionar que su nombre ¢ 1dcnt1ﬁcacaon no apareceré en ningun informe de resuEtados dela mvestlgaclon

Siestd mteresado/a en pa.malpm: en el esmdxo quisiéramos pedirle que por favor complete la siguiente mformacwn,
y entregue este documcnto al investigador que coordina la actividad. Si tiene cualquier duda o pregunta acerca del

procedimiento aplicado, por favor no dude en realizarla.

.‘Yo'&" 8 e ?\ 1 g identificado (a) con ‘dochumemo de 1dent1dad
N QTG L6z de NCUDEQ

consciente y sin ninguna clase de preusmn pammpo enel desan'ollo de una entrevista para la evaluacion de clima laboral de

,en pleno uso de mis facultades legales, mentales cogmtwas, de manera

Coosalud EPS sucursal Boyaca, proceso que se desarrolla con ﬁnes estrlctarneute académicos.

" Asf mismo me han mformado que puedo rettra.rme del proceso en cua.lquler momento. Los limites de la conﬂdcncwhdad ¥y
manejo de la mformacmny datos segtin dlsposmlo_nes de ley INFORMACION QUE SE ME HA SUMINISTRADO. Acepto
qué el gjercicio lo va a desarrollar un Psiéélogo Especialista en Gerencia del Comp‘o;_t_amientb' Organizacional en formacién
del programa de Gerencia del Componainiento Organizacional de la CorporaCi('m Unjveréimﬁa Iberbameric;éna, quién a su
vez estara supervisado por un docente del curso PROYECTO DE GRADO II, que cuenta con la experiencia, idonéidad .y
cualificacién requenda para el gjercicio de dicha funcién de acompanammntn Se me mforma y acepto, que no se verd

afectada 1a 1nt1m1dad vel derecho al anonimato.

Acepto las condlcxones que se me presentan dado en TD% L ,eldia 4/ & del mes de m
del afio 205-;4 N : :

Para constancia se ﬁrma a conforrmdad
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Corperacién Universitaria Tberoamericana IBERO AMERICAN A
! : K coapun&méu UNIVERSITARIA i

Especializacion en Gerencia del cor_nportamiento qrganizac;onal
~ Evaluacién de Clima Laboral Coosalud EPS Sucursal Boyaca

Estimado colaborador

Queremos iﬁvitarlo a partiéipar de un ejercicio de investigacion mediante e] cual se pretende evaluar el clima laboral.
El estudao contempla la realizacion de una entrevista grupal en [a cual se mdagaran aspectos relacionados con el clima
laboral de Ia orgamzacmn donde labora. s :

- Si usted decide part101par en el estudio tenga en cuenta. que podra dejar de hacerlo en cualquler momento si asi lo
cnnsidcra conveniente. La informacién que entregue es completamente confidencial y seré utilizada solo para fines de esta '
investigacion; asi mismo los datos sarén analizados de forma global v no individualmente. Fmalmente es importante
mencionar ‘que su nombre e 1dent1ﬁcac1on no aparecerd en mngun informe de resultados de la investigacion.

Si estd interesado/a en participar en el estudio, qulslerarnos pedarle que por favor complete la siguiente mfon:nacmn
y entregue este documento al mvestxgador que coordina la actividad. Si tiene cualquier duda o pregunta acerca del

procedimiento aplicado, por favor no dude en realizarla.

Yo \2WU Tepd: Aimene : ©identificado (a) con documento de identidad
N° QDOM ??6 de "}‘U-n 1, , en pleno uso de mis facultades legales, mentales, caguitiVaS de manera

consciente v sin nmguna clase de presion, partlmpo enel desarrollo de una entrevista para la eva]uaclon de clima laboral de
Coosalud EPS sucu:sal Boyacé proceso que se desarrolla con fines estrictamente académicos.
Asi mismo me han mformado que puedo retirarme del _proceso en cualquier momento. Los limites de la conﬁdencialidgd y :
manejo de la informacion y datos segiin disposiciones de Iiey{NFORMACION QUE SEME HA SUMINISTRADO. Acepto
que el gjercicio lo va a desarrollar un Psicologo Es’peciaiista en Gerencia del Comportamiento Organizacional en formacion
del prdg'riimé de Gerencia del Cor’ﬁportinhiento Organizacional dela Corporacién _Univgrsitadé Iberoamericaﬁa, qﬁién asu
vez estard supervisado por un docente del curso PROYECTO DE GRADO 11, que cuenta con la experiencia, idoneidad y
- cualificacién requerida para el gjercicio de dicha funcién de acompafiamiento. Se me informa y acepto, que no se vera:

 afectada la intimidad y el derecho al anonimato.

% Acepto las condiciones que se me presentan, dadoen TG, } eldia 12 del mes de OC}; L &

delafio 202] ..

Para constancia se firma a conformidad.

- Nombres y apellidos:
Firma: p
Identificacion: ‘ .

i
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'Corporaéién Universitaria Tberoaméricana |BEROAMERECAN A
: cua.rotumén YRIVERSITARIA -

Espemalzzacmn en Gerenc1a del comportamlento orgamzacwnai
Evaluacién de Clima Laboral Coosalud EPS Sucursal Boyaca

Estimado cd]aboradér :

Queremos invitarlo-a participar de un ¢j ercicid de investigacién mediante el cual se pfetende evaluar el plima' laboral.
“El estudio cbntempla Ia realizacion de una éntrevista grupal en la cuai se indagai'én aspectos réiaéionados cbn el clima
laboral de la organizacién donde labora. i . :

Si usted decide participar en el estudio teuga en cuenta que podra de_]ar de hacerlo en cuaiquler momento si asi lo
considera conveniente. La mformacmn que entregue es completamente conﬁdenclal y sera utilizada solo pa.ra fines de esta
mvest]gaclon a51 mismo los datos sardn analizados de forma globa] ¥ no deIGuahnente Finalmente es unportante.

~ mencionar que su nombre e identificacién no aparecera en mngun informe de resultados de la mvestlgamén

51 esta 1nteresado/a en participar en el es‘rudm quisiéramos pedlrle que por favor complete la siguiente informacion,

Y entregue este documento al mvesngador que coordina Ia act1v1dad Si tiene cualqmer duda o pregu.nia acerca del

procedmuento aphcado por favor no dude en rcallzarla

- Yo i{ﬁ(a?i' :‘ﬁm ihte] QU(? L—U;‘C\’\&S : _ identificado (2) con - documenfq_ de identidad
N 1.0H4 CZ’HQZ de_Tun 1€, enpleno uso de mis facultades legales, mentales, cognitivas, de manera

consciente y sin ninguna clase de presién, participo en el desarrollo de una entrevista para la evaluacion de clima laboral de

Coosalud EPS sucursal Boyacd, proceso que se desarrolla con fines estrictamente académicos. _

Asi n’iisx_no me han informado que puedo retirarme-del proceso:en cualquier momento. Los limites de la confidencialidad y
~ manejo de la informacion y datos segin disposiciones de ley INFORMACION QUE SE ME HA SUMINISTR.ADO.AAcepto
que el gjercicio lovaa desirfol_la; un Ps.icc'ﬂog.o Especialista en Gerencia del Comportamiento Organizacional en rfo.rmacién
del programa de Gerencia del Comportamiento Organizacional dela Corporéqiéh Universitaria Iberoamericana, quién a su
vez estard supervisado por un dbcente'de'l curso PROYECTO DE GRADO 11, que cuenta con la experiencia, idorieidad y
- cualificacion requerida pam el gjercicio de dicha funcién de acompanam1ento Se me informa ¥ acepto, que no s¢ vera
afectada la intimidad y el dereeho al anommato

Acepto las condiciones que se me presentan, dado en ' TUQJCA eldia A2  del mes de C)C‘{U})( e_

 del afio 2()2! ;

Para constancla se firma a conformidad.
Nombres y apellidos: \dH[ JO}‘\Cka EU\Z UL}

* Firma: _l Joharan Ruiz W,
Identlﬁcacmn: 4 OL{ q 62,4 3).’2.
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Corporacién Universitaria Iberoamericana |BEROA@§ERIC ANA

CORPORACION UNIVERSITARIA

Especializacion en Gerencia del comportamiento organizacional
Evaluacién de Clima Laboral Coosalud EPS Sucursal Boyaca

Estimado colaborador

Queremos invitarlo a participar de un ejercicio de investigacién mediante el cual se pretende evaluar el clima laboral.
El estudio contempla la realizacién de una entrevista grupal en la cual se indagarén aspectos relacionados con el clima
laboral de la organizacion donde labora.

Si usted decide participar en el estudio tenga en cuenta que podra dejar de hacerlo en cualquier momento si asi lo
considera conveniente. La informacion que entregue es completamente confidencial y serd utilizada solo para fines de esta
investigacién; asi mismo los datos sardn analizados de forma global y no individualmente. Finalmente es importante
. mencionar que su nombre e identificacion no aparecera en ningtn informe de resultados de la investigacion.

Si estd interesado/a en participar en el estudio, quisiéramos pedirle que por favor complete la siguiente informacion,
y entregue este documento al investigador que coordina la actividad. Si tiene cualquier duda o pregunta acerca del

procedimiento aplicado, por favor no dude en realizarla.

Yo &//mdf Q_:ras/c—-/a /_/5 peZ  ODawme [ez- identificado (2) con documento de identidad
va :
Ne //w/,a £34675 de */?Zf\/?}a‘ , en pleno uso de mis facultades legales, mentales, cognitivas, de manera

consciente y sin ninguna clase de presion, participo en el desarrollo de una entrevista para la evaluacién de clima laboral de
Coosalud EPS sucursal Boyacd, proceso que se desarrolla con fines estrictamente académicos.

Asi mismo me han informado que puedo retirarme del proceso en cualquier momento. Los limites de la confidencialidad y
manejo de la informacién y datos segiin disposiciones de ley INFORMACION QUE SE ME HA SUMINISTRADO. Acepto
que ¢l gjercicio lo va a desarrollar un Psicologo Especialista en Gerencia del Comportamiento Organizacional en formacién
del programa de Gerencia del Comportamiento Organizacional de la Corporacién Universitaria Iberoamericana, quién a su
vez estard supervisado por un docente del curso PROYECTO DE GRADO 11, que cuenta con la experiencia, idoneidad y

cualificacién requerida para el gjercicio de dicha funcion de acompafiamiento. Se me informa y acepto, que no se verd
afectada la intimidad y el derecho al anonimato.

Acepto las condiciones que se me presentan, dado en —TErgn ,eldia o€ del mesde 0&%8 .
- : : = b=l S
del afio_Zo4 4 .

Para constancia se firma a conformidad.

Nombres y apeflidos: 5{'/’ f»wf ﬁg;@fc!a /ciﬁez“ fwc/ez
4

Firma: 4 é“%a:%

Identificacion: __roued 54/ &35 ﬂé Tamre
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Corporacion Universitaria Iberoai:nericana IBEROAMERICANA
CDRPGRIC!&N U!ﬂ\.‘!!!i?ﬁﬁlh

Espec1a11zaclon en Gerencia del comportamlento orgamzacmnal
Evaluacién de Clima Laboral Coosalud EPS Sucursal Boyaca

Estimado cola_iborador

Quére;nos invitarlo a participar de un ejercicio de iﬁvestigac'rén mediante el cual se préte'nde evaluar el clima laboral. '
El estudio contempla la 'realiiacién de una entrevista grupai en la cual se iﬁclagarén ‘aspectos relacionados con el clima
: laboral de la organizacién donde, labora. . : G !
Si usted decide partlc:]par en el estudio tenga en ‘cuenta que podra de_]ar de hacerlo en cualqmar momento Sl asilo
 considera convemente La informacién’ que entregue es completamente confidencial y sera utlllzada solo para ﬁnes de esta
investigacion; as&i mismo los datos sarén analizados de forma global y no individualmente. Fmalmente es importante
mencionar que su nombre ¢ identificacién no aparecera en ningiin informe de resultados de la inveéstigacion. _
Siestd interesado/a en participar en el estudio, qu1s1éramos pedirle que por favor complete la siguiente informacién,
y entregue este documento al mvesugador que coordma la actividad. Si tiene- cualquier duda 0 pregunta acerca del

procedimiento aplicado, por favor no dude en realizarla.

K/”/ % g &L/éfnana/ Z : rrao identificado (a) con documento de identidad

i N° 0?’5—’ FUE de { Ohja : , en plenu uso de mis facultades Iegales mentales, cogmtxvas de manera

conscxente ¥ sin nmguna clase de premén part1c1po en el desarml[o de una entrevista para la evaluacion de clima laboral de
* Coosalud EPS sucursal Boyaca, proceso que se desarrolla con fines estrictamente académicos.
Asi m15mo me han informado que puedo retirarme del proceso en cualquier momento. Los lumtes dela conﬁdencmhdad y
manejo dela mfonnacmn y datos segtm d:sposwlones deley INFORMACIOV QUE SEME HA SUMINISTRADO Acepto
que el gjetcicio lo vaa desarrol]ar un Psicélogo Especialista en Gerencia del Comportamlemo Orgamzacwnal en formaclon
del programa de Gerencia dei Comporiamlento Orgamzacmna] de la Corporacién Umversﬂana Iberoamericana, quién a su
vez estard supewmado por un docente del curso PROYECTO DE GRADO 1I, que cuenta con la experiencia, idoneidad h'd
cualificacion requerida para el ejercicio’ de dicha funcién de acompafiamiento.. Se me informa y acepto que no s¢ vera
afectada la mtumdad y el derecho al anommato

. -
Acepto las condiciones que se me presentan dadoen funmia  Leldia /2 delmesde /D

. (¥}
del afio 20 2 .
Para cénstaucia se f_xrﬁa fon:mdad
Nombres y apellid /—/érn an Jez 7‘9‘

Firma: .\

enttiedsion? Yo hug 48 _

Anexo 4- Consentimientos informados
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