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Resumen 
  

En la presente investigación pretende analizar el clima organizacional y la gestión 

administrativa desde cuatro universidades de Cali, estos factores permitieron generar la presente 

discusión todo esto para determinar desde el teletrabajo los aspectos positivos y de mejora que se 

presentaban en las IES,  conociendo diferentes perspectivas y necesidades que los docentes de 

educación superior presentan en la actualidad, la información recopilada en este ejercicio es de 

análisis crítico, para esta investigación se utilizaron las fichas de contenido textual, en la 

indagación se emplearon solo libros, artículos académicos y tesis de maestrías, utilizando 

documentos no mayor a cinco años,  el instrumento aplicado para el desarrollo del documento es 

de investigación exploratoria, diseñado  desde un análisis deductivo. El propósito de esta 

investigación es brindar información acerca de la modalidad laboral implementada  para los 

docentes exponiendo las ventajas y desventajas, que podría brindarles al aplicar el teletrabajo en 

las instituciones de educación superior en Cali. 

Algunos de los principales resultados de ambas universidades arrojaron resultados para el 

clima totalmente distintos, esto se escogió con esa misma finalidad establecer de manera objetiva 

si es únicamente el teletrabajo el que influye de manera más fuerte en un clima negativo o positivo.  

Se logra observar que las variables que más influyen son las relacionadas con la motivación, la 

innovación, comunicación y liderazgo. Por su parte desde la gestión administrativa se pretende 

analizar qué posibles soluciones desde las IES son los apropiadas para la consecución de objetivos 

aún desde la situación presentada, que no solo es consecuencia del teletrabajo, más bien este factor 

logro evolucionar de manera más acelerada la implementación de nuevas tecnologías necesarias 
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para proyectar una mejor imagen y que las IES logren mayor competitividad en el sistema 

educativo superior con el fin de llegar a la excelencia en todos ámbitos 
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Introducción 

 

La situación de excepcionalidad o fuerza mayor derivada del estado de alarma provocado 

por el Covid-19 obligó al cierre de los centros educativos. Las consecuencias han sido la 

implantación de educación virtual para los estudiantes y el teletrabajo para los docentes, dos 

modalidades con la que la mayoría de las instituciones no poseían experiencia. No obstante, frente 

a la implementación de la educación virtual los docentes han utilizado todos sus conocimientos 

para responder de la mejor manera con su función, pero no se conoce muy bien de qué forma la 

gestión administrativa de las instituciones de educación superior han cumplido con sus 

compromisos para velar por la satisfacción laboral del docente y un adecuado clima 

organizacional. Más aún, cuando el profesorado ha abordado en muchas ocasiones con sus medios 

personales (computador, internet, espacio familiar como oficina, etc.) la responsabilidad de 

ejecución de su trabajo bajo condiciones de sobrecarga laboral caracterizada por horarios 

extendidos, atención a un mayor número de estudiantes, intensificación de la acción tutorial 

personalizada, etc.  

Partiendo de la premisa de  que el clima organizacional es igual de importante en las 

empresas tanto en la modalidad presencial como en la de teletrabajo por ser el que posibilita a 

través de su evaluación, determinar la influencia en la consecución de los objetivos que se 

proponen las instituciones tanto de forma individual como general. La presente investigación busca 
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identificar los factores de clima organizacional  de algunas instituciones de educación superior que 

se encuentran bajo la modalidad del teletrabajo. Para ello, se analizarán los aportes teóricos que se 

han hecho hasta el momento sobre la gestión administrativa y el clima organizacional, luego se 

expondrán dichos aportes con relación a las condiciones del clima organizacional de los docentes 

y la comunidad administrativa que conforman las labores de las instituciones durante el teletrabajo 

y finalmente se concluirá sobre las principales soluciones que pueden darse a la situación 

problema.  De esta forma se espera aportar desde la discusión académica a las estrategias que a 

futuro podrán ser utilizadas por las organizaciones, con las que les sea factible obtener  una mejor 

percepción en el clima organizacional de las instituciones que se encuentran en la modalidad de 

teletrabajo y a su vez un mejor resultado en su  desempeño. 
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Capítulo 1 

1. Planteamiento del Problema 

 El 2020 fue un año difícil para el mundo entero, ya que, debido a la pandemia COVID-19, 

todos los países tuvieron que enfrentarse a medidas de aislamiento preventivo, lo que implicó 

cambios en las dinámicas familiares, sociales, económicas y laborales resultados de los 

confinamientos obligatorios.  

 

Entre los cambios más notables, se encuentra la utilización del trabajo remoto y el 

teletrabajo como las alternativas más utilizadas por las empresas en el mundo para  continuar con 

su función económica y prevenir el contagio a sus colaboradores, más aún, cuando cerca del 94% 

de la población mundial económicamente activa, vivía en regiones donde se dio algún tipo de 

cierre de los sitios laborales.  Sin embargo, la mayoría de países y empresas que optaron por estas 

medidas no poseen políticas públicas ni institucionales que les ayudaran con la regulación y 

cumplimiento de los derechos laborales en esta modalidad.  (OIT, 2021) 

 

Sumado a lo anterior, el aumento repentino del teletrabajo evidencio otros riesgos desde la 

parte psicosocial que afectan al trabajador en su clima organizacional, como lo es la disminución 

de las fronteras entre la vida laboral y familiar, el aislamiento para las personas que viven solas, el 
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aumento de la violencia doméstica, la disminución de la cultura de seguridad y salud en el trabajo, 

entre otros  (OIT, 2020). De acuerdo con el estudio realizado a 400 trabajadores españoles por el  

Instituto de Ingeniería del Conocimiento (IIC,s.f.) sobre cómo ha sido la adaptación y cómo ha 

afectado la situación de la pandemia en el teletrabajo, encontraron que el 57% de los trabajadores 

encuestados piensan que trabajan más horas que antes de la pandemia, el  43% les cuesta separar 

el tiempo laboral y el tiempo de ocio y  el 23% sienten estrés laboral. Además, en este estudio 

también se identificó el nivel de preocupación de los trabajadores, donde encontraron que el 50% 

están preocupados por mantener su puesto de trabajo y el 70% por cómo la situación de la 

pandemia afectará a la empresa. 

 Villavicencio-Ayub, Quiroz-González, García-Meraz y  Santamaría-Plascencia, (2021), 

en su estudio afectaciones  personales  y  organizacionales  derivadas del confinamiento por 

COVID-19 en México, también encontraron que la situación laboral actual generada por la 

pandemia ocasiona niveles de estrés en los trabajadores, los cuales se relacionan con el temor, las 

perturbaciones y preocupaciones. Los investigadores afirman que  todos estos sentimientos 

influyen de forma negativa en la productividad y resaltan que el desempeño del colaborador será 

mejor en la medida que su clima organizacional posea un nivel reducido de problemas familiares 

y personales. 

 



13  
Por otro lado, para el 2018 Colombia contaba con 122.278 teletrabajadores, que se 

concentraban en los sectores de comercio y servicio (Centro Nacional de Consultoría Corporación 

Colombia Digital & Ministerio TIC, 2018) mientras que en el 2020  se estima que entre 2 y 3 

millones de personas se encontraban teletrabajando por la pandemia. (La República, 2021). Bajo 

este incremento tan exponencial, se han realizado diferentes estudios sobre el teletrabajo en la 

pandemia, entre ellos está el Estudio de Trabajo Remoto. Prácticas laborales virtuales 

implementadas por las empresas en Colombia, realizado por la Federación Colombiana de Gestión 

Humana ACRIP Nacional (2020), en este se encontró que el 98,8% de las empresas participantes 

implementaron algunas de las modalidades de trabajo remoto por la pandemia, donde se destaca 

las áreas administrativas con un  93,8% , la comercial con un 73,90%, la de servicios con un 

52,80% , la logística con un 25,50% y la producción con un 16,10%, cifras que equivalen 

aproximadamente a la mitad de trabajadores en modalidad remota. Bajo esta modalidad de trabajo, 

en el estudio también se pudo evidenciar siete desventajas que los trabajadores indicaron tienen 

que ver con el sistema de trabajo remoto, donde el   65,20% opinan que la principal desventaja es 

la desconexión entre trabajo y familia, seguido del 41,60% que identificaron la  sensación de 

aislamiento como la segunda desventaja, el 32,90% ven la  acumulación de tareas como la tercera 

desventaja, el 26,10%   ubica la dificultad para el autocontrol como cuarta desventaja, en el quinto 

lugar está  la  distorsión en la comunicación interna  con el 23,60% y entre las dos  últimas 



14  
desventajas están  la  falta de organización con un 15.50% y la baja productividad con el 8,10% 

de opiniones. En relación con lo manifestado por los colaboradores sobre su  bienestar y 

productividad se encontró que el 63,40% sufren de estrés, el 52,80%  manifestaron sentir 

Ansiedad, el 25,50% sintieron sensación de soledad, el 16,10% depresión, el 6,20% claustrofobia, 

el 3,70% pánico y el 23,6% se ubicaron entre las categorías de ninguna y no sabe.  

De modo que, hasta el momento se ha evidenciado como un fenómeno de pandemia 

mundial denominado COVID-19, ha traído nuevos retos a las empresas y trabajadores  sobre clima 

laboral y factores que influyen en la productividad. No obstante, los estudios presentados se 

concentran en el sector empresarial, y al igual que estos, otros sectores como el educativo debieron 

adaptarse a las nuevas dinámicas de teletrabajo, donde los docentes no sólo tuvieron que 

enfrentarse a nuevas formas de enseñanza mediadas por la tecnología sino también a otras 

condiciones o formas laborales  de trabajo remoto y teletrabajo que también resultan importantes 

para la discusión académica. 

Castilla-Gutiérrez, Colihuil-Catrileo, Bruneau-Chávez y  Lagos-Hernández (2021), 

manifiestan que la pandemia no es más que un catalizador que puso en evidencia un problema que 

el gremio docente ha sufrido desde hace un tiempo atrás y es por esto que  realizaron una 

investigación sobre la  carga laboral y efectos en la calidad de vida de docentes universitarios y de 
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enseñanza media, donde se analiza desde las investigaciones que se han hecho hasta al momento, 

cuáles son las condiciones laborales que interfieren en la calidad de vida de los docentes.  

En estos estudios los docentes universitarios manifiestan una asociación entre sobrecarga 

laboral y el desarrollo de patologías psicológicas, entre las manifestaciones más acentuadas se 

encuentra el Síndrome de Burnout. En general los principales resultados arrojan una alta carga 

laboral, manifestación de falta de tiempo para la vida personal, estrés, riesgos psicosociales y salud 

física en los docentes de enseñanza media y superior con jornada completa, parcial y a honorarios. 

Los resultados arrojados en los estudios analizados confirman que la carga laboral tiene efectos 

negativos en la CV de docentes de enseñanza media y universitaria a nivel global. (Castilla-

Gutiérrez, Colihuil-Catrileo, Bruneau-Chávez & Lagos-Hernández, 2021 p.10) 

 

“La satisfacción laboral puede tener una asociación positiva con las actitudes de los 

docentes hacia su trabajo, así como sobre su desempeño”(p.2).  De manera que, cuando el docente 

percibe insatisfacción laboral como consecuencia de la  sobrecarga de trabajo y el desarrollo de 

problemas psicosociales, se presentaran dificultades no sólo en el desempeño del profesor, sino 

también se verá un incremento de acciones que influyen en la calidad educativa. 
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A partir de la observación de lo que está pasando actualmente con la pandemia, el cambio 

obligatorio a la modalidad de teletrabajo y los problemas evidenciados en la labor docente, se hace 

necesarios reflexionar sobre temas como el clima organizacional de los docentes, ya que  son muy 

escasas las investigaciones que se centran en este tema, así como resulta ser un gremio  muy poco 

mencionado en los análisis laborales que se dan por parte de ONGS o Gobiernos. 
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1.2 Formulación del problema  

 

De modo que, la pregunta que a la que se dará respuesta en la presente monografía es: 

 

¿Cuál es la situación actual del clima organizacional y la gestión administrativa de 

algunas entidades de educación superior que se encuentran bajo la modalidad de teletrabajo en la 

ciudad de Santiago de Cali? 
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1.3 Objetivos  

 

1.3.1 Objetivo General 

Analizar el clima organizacional y gestión administrativa de algunas entidades de 

educación superior que se encuentran bajo la modalidad de teletrabajo en la ciudad de Santiago de 

Cali. 

1.3.2 Objetivos Específicos 

Identificar los factores de clima organizacional de algunas entidades de educación superior 

que se encuentran bajo la modalidad de teletrabajo en la ciudad de Santiago de Cali. 

Establecer los procesos de gestión administrativa de algunas entidades de educación 

superior que se encuentran bajo la modalidad de teletrabajo en la ciudad de Santiago de Cali. 
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1.4 Justificación   

 

La implementación del teletrabajo en el ámbito organizacional, ha generado 

transformaciones en las conceptualizaciones sobre el empleo, el sujeto, las relaciones 

interpersonales y el lugar de trabajo del empleado. Dichos cambios, exigen nuevas estrategias  de 

adaptación tanto para las empresas en su gestión administrativa como para los empleados en el 

clima organizacional, adaptaciones que les permitirá cumplir  con los objetivos de la empresa 

cuando se hacen desde la planeación y la mejora continua. Es en este aspecto donde radica la 

importancia del presente trabajo, puesto que para que las organizaciones obtengan resultados 

benéficos a su misión institucional y generen estrategias que afronten de forma positiva los 

cambios en sus dinámicas,  se requiere de una gestión innovadora que sólo puede extraerse de la 

implementación de los avances científicos que hasta el momento se han dado en la disciplina 

administrativa y para ello, es necesario ahondar en el conocimiento y la conceptualización. Por lo 

tanto se espera que con la presente investigación no sólo las investigadoras puedan profundizar en 

sus conocimientos profesionales, sino que también sirva como referencia para aquellos estudiantes,  

profesionales en administración e instituciones que se encuentren interesados el teletrabajo y la  

influencia para la gestión administrativa y clima organizacional. 
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En la investigación se pretende realizar un análisis de gestión documental sobre clima y 

gestión administrativa bajo la modalidad teletrabajo en las organizaciones, mejoren las decisiones 

administrativas en las corporaciones  y así aportar en el  cumplimiento de la responsabilidad social 

que tiene toda empresa con el objetivo de desarrollo sostenible sobre trabajo decente y el 

crecimiento económico. El cual, según la  ONU (s.f.), consiste en la generación de empleos que 

puedan mejorar los estándares de vida y se ha visto en peligro por la situación actual de pandemia. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



21  
Capítulo II  

2. Marco Referencial  

2.1 Marco de Antecedentes 

En el presente marco de antecedentes se expone de forma  deductiva, desde lo local y 

regional desde algunas investigaciones de los últimos cinco años que se han realizado con relación 

a los conceptos de gestión administrativa y el clima organizacional, con el objeto de analizar la 

situación actual de algunas instituciones objeto de estudio respecto a clima organizacional y 

gestión administrativa bajo la modalidad teletrabajo en el campo académico en la ciudad de 

Santiago de Cali. 

2.1.1 Antecedentes Gestión Administrativa. 

El recorrido de antecedentes iniciará con la investigación de Briones (2017), quien se 

interesa en estudiar la importancia de la gestión administrativa como instrumento para el 

crecimiento e innovación de las medianas empresas, para ello realiza una  investigación 

cuantitativa de tipo exploratorio y descriptiva con 48 dueños y trabajadores de empresas medianas 

de la ciudad de Manta en Ecuador, los cuales evaluaron de manera negativa factores como la 

innovación organizacional, el control y la planeación, lo que pone en evidencia las dificultades en 

gestión administrativa de las empresas. Mientras que, las dimensiones evaluadas positivamente 
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fueron la innovación de productos, innovación en marketing, la organización e innovación de 

procesos, evidenciando una alta preocupación  de las empresas por el impacto en el mercado. 

Por su parte, Mendoza-Zamora, García-Ponce, Delgado-Chávez y Barreriro-Cedeño, 

(2018) opinan que el control interno pueden disminuir las dificultades que se presentan en las 

dinámicas del sector público y a su vez mejorar los resultados en la  gestión administrativa, es por 

esto que deciden realizar un análisis bibliográfico al respecto, utilizando el método analítico-

sintético con el que examinaron la documentación encontrada y lograron concluir que el control 

interno debe ser diseñado cuando se planee la gestión para que se convierta en una directriz en los 

procesos de planificación, ejecución y seguimiento de las entidades, de lo contrario este se 

convertiría en un sobre costo para la entidad. Es aquí donde radica la importancia del proceso de 

gestión administrativa, puesto que en sus cuatro fases de planificación, dirección evaluación y 

control, esta última debe transversalizar todas las etapas. 

Paralelamente, Gavilánez, Espín Oleas y Arévalo Palacios, (2018), buscan indagar sobre 

la gestión empresarial de las Pymes del Ecuador, a través del análisis documental con el que se 

identifique la contribución de una adecuada gestión administrativa en el éxito de la empresa. En la 

investigación las autoras exponen los factores internos y externos como elementos de una alta 

influencia en la gestión administrativa. Para las autoras los factores internos se agrupan en las áreas 

de calidad, eficiencia e innovación, tres características importantes para la consecución de metas 
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y el éxito de la empresa. Mientras que los factores externos los definen como aquellas 

circunstancias que intervienen de forma directa o indirectamente en las empresas y para el control 

de estos resaltan la importancia del nivel formativo del dueño o gerente de la pyme, ya que es a 

través de su conocimiento que logra establecer estrategias que ayuden a superar las posibles 

dificultades que se presentan. 

En el ámbito nacional, Pacheco-Granados, Robles-Algarín,  y Ospino-Castro, (2018),  

analizaron la efectividad de la gestión administrativa de 25 centros educativos oficiales ubicados 

en zonas rurales de Santa Marta, Colombia. Para este análisis realizaron una investigación 

cualitativa donde se efectuó un censo con los rectores con el que lograron concluir, primero que 

no se evidencio un único enfoque administrativo, por el contrario, la gestión de la instituciones 

está influenciado por los enfoques clásico, estratégico y en menor medida el humanista, lo que 

hace dificultoso su estudio, además se encontró la necesidad de la revisión en la gestión 

administrativa con relación al rendimiento académico de sus estudiantes. Por último, se evidenció 

que son muy pocas las ocasiones en las que se usa técnicas de investigación para implementar en 

la gestión administrativa. 

Por otro lado, Rojas, Hernandez y Niebles (2020), se interesaron por la pertinencia de la 

sustentabilidad de la gestión administrativa en los sistemas integrados de gestión de los servicios 

de salud en la ciudad de Barranquilla Colombia, para ello entrevistaron a colaboradores de 65 
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entidades de salud y lograron evidenciar que la implementación de un sistema de gestión 

sustentable trae como ventajas la reducción de costos, las directrices para alcanzar las metas 

sociales, el incremento del mercado y la facilitación de procesos de evaluación. Es por esto, que 

los investigadores recomiendan que cada entidad realice un plan de gestión estratégica donde se 

puedan unificar las metodologías administrativas, las sustentables y las directrices de las normas 

de calidad.  

Mientras que Hernández, Cardona y  Del Río (2017), realizaron una investigación 

descriptiva con la que se buscaba identificar el nivel de innovación tecnológica en el 

direccionamiento estratégico de 10 pequeñas y medianas empresas de la ciudad de Barranquilla, 

uno de los datos relevantes obtenidos del instrumento de medición fue que el 80% de las empresas 

no hacen cambios organizacionales ni generan o adquieren algún tipo de innovación tecnológica 

lo que los lleva a concluir la necesidad de implementar estrategias de innovación en todo el proceso 

de dirección y gestión administrativa ya que la correlación entre la innovación y la gestión es alta, 

lo que quiere decir que a mayor innovación mejores resultados en la gestión. 

En este recorrido de antecedentes del concepto de gestión administrativa se identifica la 

pluralidad y diversidad en el tipo de investigaciones, no obstante los factores en común son la 

innovación bien sea desde la tecnología o desde estrategias que incluyan la rápida adaptación al 

cambio y a tendencias como la sostenibilidad en el proceso administrativo. Incluso puede 
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evidenciarse la necesidad que tienen las empresas de una directriz clara para la gestión donde se 

den los procesos de planeación, dirección, evaluación y control, con los que se alcancen las metas 

de la organización. De modo que es posible concluir que la gestión administrativa es una 

preocupación latente tanto para la investigación como para los procesos empresariales, y que 

cualquier enfoque que se desee estudiar de esta ayudará a dar claridades sobre el proceso de 

administración en las empresas, en especial, de aquellas que apenas inician en su función. 

2.1.2 Antecedentes Gestión clima organizacional. 

Adauta (2018) opina que la medición del clima organizacional y la relación que este puede 

tener con los factores de la vida laboral debe ser un estudio indispensable para todo órgano 

gerencial y administrativo, es por esto que quiso medir el clima organizacional de los 

colaboradores del Hospital La Villa de la ciudad de México a través de un estudio descriptivo, 

transversal y observacional realizado durante el 2016.  El estudio se realizó con un muestreo 

aleatorio simple y una muestra de 264 trabajadores tanto administrativos como médicos, en ella se 

encontraron que los elementos valorados como los de mayor importancia en el clima 

organizacional fueron los de liderazgo, motivación, reciprocidad y participación, mientras que los 

de menor calificación fueron el intercambio de información, la retribución, el reconocimiento al 

aporte e involucrarse en el cambio, lo que llevó al investigador concluir que los trabajadores se 

sienten comprometidos con la institución pero no hay un reconocimiento a la labor por parte de la 
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institución como tampoco existe una directriz filosófica para el trabajo en equipo. De modo que, 

Adauta (2018) resalta  que un buen clima organizacional es el reflejo de la calidad de vida de los 

trabajadores, los que a su vez son un elemento importante en la productividad de la organización. 

Por otro lado, Rodríguez Berruezo (2019) para su tesis de la Licenciatura en 

Administración realizó un diagnóstico en el clima organizacional de la empresa Supercanal 

ubicada en la provincia de Mendoza, Argentina. Con la cual espera llevar a cabo diferentes 

recomendaciones de mejora que permitan a la empresa, superar las  dificultades encontradas en 

este tema. En dicha investigación identificó como principal debilidad en el clima organizacional 

de la empresa, las retribuciones, recompensas y reconocimientos, debido a que en la primera no 

coincide con las responsabilidades del cargo, los salarios no están a nivel de lo que se ofrece 

normalmente en el mercado y no hay una directriz clara sobre cómo se asignan las recompensas. 

En segunda medida están los aspectos Institucionales y comunicación, ya que los colaboradores 

no conocen la planeación y los objetivos propuestos para corto, mediano y largo plazo, no existe 

un análisis de resultados por período de los objetivos alcanzados, así como hay poca información 

del desempeño de los colaboradores. Por último, no se encontraron políticas explícitas sobre la 

gestión, donde se delimiten claramente las funciones de los colaboradores con lo que se pueda 

evitar los subjetivismos y favoritismos de los líderes. Ante estos hallazgos  la autora recomienda 

el fomento de la cultura evaluativa del clima organizacional, de esta manera será posible que la 
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empresa realice procesos de mejora continua, en donde se lleve a cabo la técnica de Brainstorming, 

puesto que esta permite conocer las opiniones e ideas de los trabajadores. 

Hasta el momento las dos investigaciones anteriores coinciden en que la percepción 

positiva del clima organizacional influyen factores como el liderazgo, la comunicación y el 

establecimiento de políticas claras que sirvan de guía para que los colaboradores puedan ejercer 

de forma autónoma sus funciones.  Por su parte, Montoya Cáceres, et. al., (2017) reafirman estos 

resultados con la investigación titulada Satisfacción laboral y su relación con el clima 

organizacional en funcionarios de una universidad estatal chilena, donde esperaban identificar la 

relación existente entre la satisfacción laboral y el clima organizacional de los docentes y 

administradores de una institución de educación superior ubicada en Chillán, Chile. Para ello 

realizaron una investigación cuantitativa, correlacional, a través de un muestreo aleatorio simple, 

con una muestra de 166 docentes y administrativos de universidad pública de Chillán. Donde 

encontraron que el 92,1% de los encuestados se encuentran satisfechos con sus condiciones 

laborales y el 73,5% sienten que hay un alto clima organizacional en la institución educativa, esto 

se debe a que  los participantes tienen una percepción positiva sobre la cultura organizacional, el 

estilo de liderazgo y la motivación. Es por esto que, a pesar de no tener los datos necesarios para 

establecer relaciones de causalidad, los investigadores manifiestan que cuando la percepción del 

clima organizacional es alta, mayor es la satisfacción laboral de los colaboradores de la institución. 
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Además, encontraron que el apoyo y la confianza  son dos dimensiones que se relacionan 

positivamente con la satisfacción laboral, a su vez entre más sea la satisfacción laboral mejor es la 

percepción del clima organizacional, de modo que la labor del supervisor toma relevancia en la 

empresa puesto que de su relación de apoyo y confianza con los colaboradores depende mucho la 

satisfacción laboral y el clima organizacional. 

Con relación al contexto nacional, la primera investigación que se relaciona en este 

recorrido de antecedentes del clima organizacional en Colombia es la realizada por Muñoz-

Rojas,Vargas-Ortiz y Latta-Arias (2018), los cuales hicieron una investigación descriptiva con 

diseño no experimental, donde se buscaba identificar la estructura del clima organizacional en las 

universidades públicas de la Guajira. La población objeto de estudio la conformaron 158 

profesores de las universidades de Riohacha, Maicao, Fonseca, Villanueva. Los resultados de la 

investigación arrojaron que la población de docentes encuestados se encuentran en desacuerdo con 

relación a reconocer la conformación del clima organizacional de las universidades en las que 

laboran, esto se debe a que no poseen conocimiento en las líneas de mando, ni de las políticas que 

regulan sus funciones en el trabajo, como tampoco los objetivos institucionales , ni medios de 

comunicación para el gremio o líderes que logren guiar actividades colectivas, lo que causa que 

las metas y objetivos propuestos por las entidades para el ser cumplidas de manera colectiva no se 

lleven a cabo. 
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 Por su parte, Brito-Carrillo, Pitre-Redondo y Cardona-Arbeláez (2020) buscaban 

identificar la influencia del liderazgo, la toma de decisiones, la motivación y el control  en el 

desempeño de los colaboradores de una empresa de servicio ubicada en Colombia, en una 

investigación descriptiva correlacional. Para ello realizan una encuesta a 63 trabajadores y 15 

administrativos  con la que llegan a cinco conclusiones. La primera se relaciona con la importancia 

de implementar canales de comunicación en los planes de acompañamiento a los trabajadores, con 

los que se puedan resolver las inquietudes y sugerencias de los mismos sobre su actividad 

cotidiana. La segunda, indica que debe incluirse el control, liderazgo y seguimiento en las 

estrategias administrativas, ya que estas influyen en el clima organizacional, el desempeño y el 

alcance de los objetivos de las empresas. La tercera recomienda motivar espacios donde el 

colaborador participe en la toma de decisiones, ya que esto se convierte en un factor determinante 

para la motivación y el desempeño. La cuarta tiene que ver con desarrollar la confianza de los 

trabajadores ya que esta acrecienta su compromiso para superar los retos que se presenten en la 

organización. Y la última resalta la necesidad de que la gerencia de la organización garantice los 

recursos necesarios para formar y sostener un clima organizacional adecuado, donde se suministre 

las condiciones óptimas para el desempeño de los colaboradores.  

Mientras que Gil, Carvajal y Trujillo, (2018) realizaron una investigación exploratoria para 

calcular el clima organizacional de una empresa de telecomunicaciones ubicada en Florencia 
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Caquetá,  con el objetivo de identificar las debilidades y fortalezas del ambiente general de la 

organización. Para ello se basaron en el cuestionario de Litwin y Stringer,  dos investigadores que 

diseñaron una estrategia para medir el aumento y productividad de la empresa con relación al clima 

organizacional. En la investigación ¨Clima organizacional en una pyme de telecomunicaciones de 

Florencia, Caquetá, Colombia¨ Gil, Carvajal y Trujillo, (2018) utilizaron un muestreo de tipo no 

probabilístico formado por 25 empleados que pertenecían desde la dirección de la compañía como 

hasta el equipo de ventas, con los que se logró dar una caracterización de la percepción de los 

empleados con relación a la organización. En esta investigación encontraron que los trabajadores 

poseen una idea desfavorable de  las dimensiones de Recompensa y Conflicto, es importante 

resaltar que la dimensión de recompensa se refiere a los beneficios que puede obtener el empleado 

en relación a la economía, el entorno social, profesional y familiar ofrecidos por la empresa. 

Mientras que la dimensión de conflicto valora la capacidad de los líderes y gerentes para remediar 

las dificultades que se presenten entre compañeros de trabajo. Por otro lado, la dimensión con 

mayor percepción positiva por parte de los encuestados fue la de cooperación, lo que evidencia la 

disposición de los trabajadores para el trabajo en equipo y la consecución de las metas propuestas 

por la empresa. 

Por su parte, González, J. Rodríguez y González, O. (2018) manifiestan la importancia de 

estudiar el clima organizacional para la planificación de las empresas, es por esto que realizan una 
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investigación de tipo descriptivo e inductivo, con la que buscaban medir las características más 

importantes del clima organizacional de las grandes empresas del Valle de Sugamuxi en Boyacá. 

Es por esto que el estudio constó con una muestra de 647 trabajadores de cargos administrativos y 

operativos de 18 empresas grandes del valle. En la investigación se identificaron la capacidad de 

supervisor, el orgullo por la empresa o sentido de pertenencia, la solución de problemas 

organizacionales, la motivación, etc. como las variables que más influyen en el clima 

organizacional de los trabajadores de las empresas estudiadas, lo que le permitió concluir a los 

investigadores que estas empresas cuentan con un buen clima organizacional gracias al buen trato 

que se da dentro de las mismas entre los trabajadores de mandos medios y los encargados del área 

operativa. 

Arcos Ávila, et. al. (2021) buscan establecer la relación que existe entre el clima 

organizacional y la motivación de los colaboradores de la empresa comercializadora Marden, 

ubicada en Palmira a través de una investigación de tipo exploratoria con una muestra no 

probabilística, la cual la conforman 16 trabajadores de la empresa. En esta investigación al igual 

que las ya expuestas a lo largo de este apartado de antecedentes, las percepciones encontradas 

sobre el clima organizacional son en su mayoría negativas, donde resalta la percepción de 

imposibilidad de crecimiento profesional con un 68.8% de colaboradores encuestados, el 43.7% 

se sienten que el cargo que ocupa es inestable, 43.8% opinan que la empresa no fomenta el trabajo 
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en equipo el 56.3% manifiestan una falta de comunicación en las dinámicas organizacionales de 

la empresa. y el 62.5% indican que no se sienten respaldados por sus directores o jefes. 

Romero y Molina, (2019) se interesaron por estudiar la influencia del síndrome burnout 

también conocido como el desgaste profesional o agotamiento mental, en el clima organizacional. 

Para ello determinan como población objeto de estudio a 50 colaboradores de los gimnasios de 

entrenamiento profesional del municipio de Cartago. En esta investigación cuantitativa, de tipo 

descriptiva encontraron que la percepción del clima organizacional es alta, con cifras entre 72.3%, 

89,4% y 82.6 %, con estos datos los investigadores concluyen que las pequeñas empresas con un 

número de trabajadores reducido tiende a tener mayor nivel de clima organizacional, es por esto 

que los investigadores recomiendan que se implemente un sistema de evaluación y medición 

continuo para que en la medida que crezca la organización se puedan implementar estrategias que 

conserven el esta alta percepción del clima organizacional. Con relación al síndrome de burnout 

se encontraron cifras muy bajas  con porcentajes de un 21,1%  sin embargo esta cifra debe ser 

atendida.  

Luego de la revisión de los antecedentes del concepto clima organizacional es posible 

concluir que la percepción de este dependen en gran medida de factores como el liderazgo, las 

estrategias para aumentar la motivación de los empleados, la comunicación efectiva entre 

directivos, jefes y colaboradores y por último la posibilidad de mejora en los aspectos personales, 
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sociales y laborales del trabajador. Sin embargo, en la mayoría de las investigaciones estos 

aspectos eran los que presentaban mayor dificultad en las organizaciones. Es por esto, que se hace 

necesario fortalecer los procesos de discusión académica sobre el clima organizacional, con el 

objetivo de concientizar sobre la importancia de este, no sólo en la estrategia de dirección de las 

organizaciones sino también en cómo  influye para la consecución de las metas propuestas. 
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2.2 Marco Teórico 

2.2.2 Desarrollo teórico y conceptual de gestión administrativa 

Baldwin (2010), señala que la administración es una actividad que consiste en dirigir o 

gobernar una empresa desde la integración de sus componentes, entre los que se encuentran  el 

recurso humano, la economía y finanzas, los equipos y tecnologías, etc. El autor indica que las 

principales funciones de la actividad administrativa se reúnen en cuatro pasos los cuales son la 

programación, organización, dirección y control. 

Por el contrario,  Blandez Ricalde (2014), expresa que la administración es una disciplina 

y que su estudio inicia en el siglo XVIII con la Revolución Industrial, ya que fue gracias a la 

creación de las fábricas que se necesito la gestión tanto de los bienes materiales como el recurso 

humano para direccionarlos a un solo objetivo que era la producción. De modo que en la 

maduración de la administración como disciplina surgieron diferentes escuelas que en su momento 

concentraban el paradigma de la administración y que en la actualidad siguen vigentes porque son 

utilizados por la mayoría de profesionales en administración para ejercer su labor. Estas escuelas 

son: 

● La escuela científica: se enfoca en la utilización del método científico para 

solucionar los problemas de las empresas, especialmente los que se relacionan con 
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tareas, la formulación de estrategias para el aumento en la productividad y la 

evaluación de las pérdidas y desperdicios. 

● La escuela clásica: se caracteriza por los postulados de Henry Fayol y Taylor, 

quienes se enfatizaron en la formulación de principios administrativos para 

aumentar la eficiencia de la empresa enfocándose especialmente en la estructura 

organizacional y su relación con las funciones de cada trabajador. 

● La escuela Humanística: surge de la idea del estudio del comportamiento humano 

en pro a la consecución de metas en las empresas. La tesis principal de esta escuela 

indica que la utilización de métodos inflexibles en las empresas provocan que los 

trabajadores se desmotiven con relación a su función y por ende baja su capacidad 

productiva. Los pioneros en esta escuela fueron Elton Mayo, Mary Parker Follet, 

Hugo Munsterberg y Chester Barnard, quienes se enfocaron principalmente en las 

dinámicas de grupo, la motivación, la organización informal y el liderazgo. 

● La escuela neoclásica: define la administración como una técnica social básica en 

donde el administrador no sólo debe poseer conocimientos técnicos de gestión sino 

también saber sobre dirección del recurso humano. 

● La escuela estructuralista: surge como corriente opositora de la teoría de las 

relaciones humanas y la clásica. Su postulado se enfatiza en la correlación de las 
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empresas con su contexto externo ya que considera que el grupo social que 

interactúa con la organización ayuda al logro de sus metas. 

● La escuela conductista: se caracteriza por el estudio de las estrategias para la 

dirección del recurso humano con el fin de mejorar su productividad y eficiencia 

en la empresa. Fue una escuela impulsada por investigadores no sólo de la 

administración sino también de las áreas de sociología y psicología. Entre sus 

principales exponentes están Abraham Maslow, Cari R. Rogers, Chris Agryris, 

Herbert Alexander Simon, entre otros. 

● La escuela sistemática: fue impulsada por el biólogo Ludwing Vong Bertalanffy, 

quien planteaba la importancia de que las organizaciones debían gestionar sus 

funciones involucrando todas las áreas en la toma de decisiones y  la consecución 

de sus objetivos. Es una de las más representativas de la administración y en ella se 

desarrolla la Teoría de sistemas 

● La escuela situacional: plantea que para que las empresas alcancen sus objetivos no 

basta con su organización interna sino que requiere de una evaluación en el entorno. 

Sus principales exponentes son Burns Stalker, Robert Houss, Lawrence, entre otros. 

(Polanco, Santos y Cruz, 2020a) 
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Desde cada una de estas escuelas han surgido diferentes tesis sobre la gestión 

administrativa, (Ver Figura 1 Evolución de los enfoques y teorías administrativas) una de las más 

destacadas como se indicó con anterioridad es la teoría de sistemas y esto se debe a que su 

planteamiento principal revolucionó la forma de ver la dirección de las organizaciones.  

La teoría de los sistemas analiza a todas las áreas de la organización de manera jerárquica, 

lo que provoca que haya sinergia en toda la organización, logrando que el todo sea mayor 

que la suma de sus partes, es decir, que trabajando en equipo se logran mejores resultados 

que trabajando de manera individual. (Polanco, Santos y Cruz, 2020b p.73) 

Figura 1 Evolución de los enfoques y teorías administrativas. 

 

 

 

 

 

 

Tomada de Polanco, Santos y Cruz  (2020) Teoría y estructura organizacional. p.56 
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En otras palabras, con la teoría de sistemas es posible estudiar la organización como un 

fenómeno, tanto desde el conjunto, como también desde cada una de sus partes, siempre teniendo 

en cuenta la interacción de estas y su impacto en el fenómeno en general (Kast & Rosenzweig, 

1993). De modo que,  la organización vista como un sistema debe entenderse como un conjunto 

de cinco subsistemas dentro de un supra sistema que es el ambiente o contexto. Los subsistemas 

se identifican como:  el subsistema de metas y valores donde se puntualizan los objetivos que debe 

alcanzar la organización , el subsistema técnico el cual provee las diferentes capacidades y saberes 

fundamentales para el que se pueda cumplir con la función organizacional y alcanzar las metas 

propuestas, el subsistema administrativo que es el que se encarga de dirigir la empresa en su 

conjunto, el psicosocial es donde se reúne el recurso humano al lado de sus motivaciones e 

intereses personales y el estructural se ubican las políticas, métodos de trabajo y organigrama o 

jerarquía de la empresa (Martinez, 2016). 

Por su parte, Ackoff (2012) citado por  Pantoja-Aguilar y Garza-Treviño (2019)  plantea 

un sistema de administración basado en el enfoque sistémico. Este sistema se caracteriza por: 

● La autonomía, la cual consiste en que la organización desarrolla la capacidad de 

adaptación. 

● La interacción de la organización con el entorno. 
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● La puesta en práctica de cuatro procedimientos fundamentales. El primero es el 

diagnóstico y prescripción, el segundo toma de decisiones, el tercero mejora en el 

desempeño y el cuarto método de información. 

● En el sistema se deben identificar las amenazas, oportunidades, indicios y pre 

síntomas 

● En el sistema se debe diseñar de manera coordinada por las diferentes áreas de la 

organización  

● En el sistema se debe conformar consejos para la coordinación y fijar las decisiones 

● Los consejos deberán estar integrados por los colaboradores que cumplen con la 

labor de diagnóstico. 

● Los consejos deberán recibir reportes e informes de las diferentes áreas 

● Los consejos necesariamente deben tomar parte de las decisiones teniendo en 

cuenta previamente la observación de los impactos en todas las áreas. 

En resumen, la gestión administrativa puede definirse como el estudio de los métodos con 

los que toda empresa desea alcanzar las metas propuestas, para ello, desde la teoría de sistemas se 

se propone el análisis de la organización desde la evaluación de sus interacciones tanto en el 

ambiente interno entendiendo este como los subsistemas que los conforman,  como con el ambiente 

externo que se define como la comunidad en la que la empresa se ubica y se relaciona. Esta teoría, 
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hace un aporte importantísimo para la gestión administrativa, ya que con su implementación es 

posible establecer estrategias  que permitan el autoaprendizaje y el mejoramiento continuo, así 

como, resolver las dificultades que afecten a la productividad de la misma. 

2.2.3 Desarrollo Teórico y conceptual de clima organizacional 

Louffat y Jáuregui (2019) mencionan que el inicio del estudio sobre clima organizacional 

data en la década de los treinta, desde la óptica psicológica. Luego se manifestaron dos enfoques 

más, el organizacional y la perspectiva integradora.  El enfoque psicológico del clima 

organizacional se concentra en las percepciones individuales, las cuales se caracterizan por su 

diversidad, al depender de aspectos como la capacidad cognitiva del sujeto, la personalidad, la 

edad, etc. Con relación a la perspectiva organizacional se reconoce el clima organizacional como 

la idea que forma el individuo de la organización donde trabaja desde las particularidades de la 

estructura organizacional de la compañía, las políticas, los procesos de toma de decisión, entre 

otros, los cuales son únicos en la naturaleza de cada empresa e influyen en el comportamiento de 

los colaboradores. Por último, la perspectiva integradora une los dos enfoques anteriores  con el 

que es posible el estudio del clima organizacional de forma holística. Algunos autores referencian 

que de estos tres enfoques se desprende la discusión sobre qué es el clima organizacional, lo que 

ha llevado a la pluralidad en las definiciones, como se expone en la Tabla 1 Relación de 

definiciones de clima organizacional. 
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Tabla 1 Relación de definiciones del clima organizacional 

Autor Definición  

Watters et al. (citado en Dessler, 1976)  Las percepciones del trabajador sobre la 

empresa para la cual trabaja y la opinión que se 

crea de ella desde cinco factores: la autonomía, 

estructura, recompensas, consideración, 

cordialidad y apoyo. 

Sudarsky (1977) Es un concepto integrado que permite 

identificar cómo las prácticas administrativas, 

políticas, tecnologías junto con la toma de 

decisiones se pueden interpretar en las 

motivaciones, ambiente y comportamiento de 

los equipos de trabajo. 

Likert y Gibson (1986) Definen el clima organizacional como el 

concepto que se utiliza para explicar la 

organización psicológica de las empresas. 
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Álvarez (1995)  Es el contexto del trabajo producto de la 

expresión de diferentes factores de carácter 

físico, interpersonal y organizacional. 

Gonçalves (1997)  Manifiesta que el clima organizacional tiene 

que ver con las condiciones y características 

del entorno laboral, las cuales producen 

percepciones en los empleados que impactan 

en su comportamiento 

Chiavenato (2000)  Define el clima organizacional como las 

características del contexto laboral, las cuales 

son identificadas por los integrantes de una 

organización e influyen directamente en el 

comportamiento de los mismos. 

Goncalves (2000) expone que los factores y estructuras del 

sistema organizacional dan lugar a un 

determinado clima, en función a las 

percepciones de los miembros. Este clima 
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resultante induce determinados 

comportamientos en los individuos y dichos 

comportamientos inciden en la organización y 

en el clima, y así se completa el circuito 

García (2003)   El clima organizacional reúne las 

percepciones que el trabajador tiene de la 

empresa a la que pertenece y forma una opinión 

desde conceptos como autonomía, estructura, 

recompensa, consideración, cordialidad, 

apoyo, apertura, etc. 

Nota: Adaptación de García Solarte, M. (2009). El clima organizacional y su diagnóstico: una 

aproximación conceptual.  

Con esta revisión conceptual García Solarte  (2009),  evidenció que a pesar de la diversidad 

que se encuentra en las definiciones existen tres elementos que coinciden y son fundamentales en 

el estudio del clima organizacional, el primero refiere a la percepción del trabajador, el segundo a 

los factores organizacionales y el tercero al comportamiento organizacional. No obstante, la 

diversidad no sólo se da en las definiciones del concepto, también se evidencian en los modelos 

de medición. 
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Sandoval-Caraveo (2004), expone que los modelos de medición que se han presentado para 

la valoración del clima organizacional dependen de las dimensiones que han definido los 

académicos interesados en el tema para su estudio en las organizaciones. Es por esto, que la autora 

realiza una relación de modelos y dimensiones, el cual inicia con la Teoría del clima organizacional 

de Likert, continua con los modelos de Litwin y Stringer, Pritchard y Karasick, Bowers y Taylor  

y finaliza con el modelo de Brunet, dicha relación se expondrá en la Figura 2 Modelos de medición 

del clima organizacional. 
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Figura 2 Modelos de medición del clima organizacional 
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Autoría propia 

Brunet (1983 a), declara que la Teoría del clima organizacional o teoría de los sistemas de 

organización expuesta por Likert es la más completa por dos razones, la primera posibilita estudiar 

la naturaleza de los climas que se presentan desde la revisión de causa y efecto, la segunda, permite 

analizar cómo intervienen las variables que conforman el clima que se está estudiando.  
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Likert (1974) citado por Brunet (1983 b) indica que el comportamiento de los 

colaboradores se debe tanto al comportamiento administrativo y a las condiciones organizacionales 

que el trabajador percibe, como también el  sentir,  su nivel de estudios, sus valores, sus 

capacidades, entre otros.  

La reacción de un individuo ante cualquier situación siempre está en función de la 

percepción que tiene de ésta. Lo que cuenta es la forma como ve las cosas y no la realidad 

objetiva. Si la realidad influye sobre la percepción, es la percepción la  que determina el 

tipo de comportamiento que un individuo va a adoptar. (Brunet,1983 c p. 28) 

Es por esto que Likert en su teoría identifica tres tipos de variables donde es posible reunir 

las características de toda empresa, estas variables son: 

● Las variables causales, se refiere a la información con la que se puede determinar 

las características de la empresa, estas variables son independientes y entre ellas se 

puede agrupar, la estructura de la empresa y su gestión, normativas, actitudes y 

competencias.  

● Las variables intermedias, es la información que da a conocer la situación interna 

de la empresa, en estas se puede agrupar las motivaciones, las metas de 

rendimiento, la comunicación eficaz, las actitudes de los funcionarios y la toma de 

decisiones. 
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● Las variables finales, son las que evidencian los resultados que obtiene la 

organización, entre estas se pueden identificar la productividad, las pérdidas y 

ganancias, los gastos. Estas también se conocen como las variables dependientes y 

son las que evidencian la eficiencia de la gestión administrativa de la empresa. 

Para la teoría de Likert, el resultado de la correlación de estas tres variables son dos tipos 

de clima organizacional, los cuales son el clima de tipo autoritario y el clima de tipo participativo.  

El clima de tipo autoritario se caracteriza por ser un ambiente despótico, donde los directivos no 

tiene confianza de sus empleados, es por esto que la toma de decisiones se realiza de forma vertical, 

en otras palabras, son los directivos quienes definen estas metas y luego las distribuyen entre los 

colaboradores dependiendo de sus capacidades y funciones dentro de la organización. Bajo estas 

condiciones el trabajador debe ejercer sus funciones bajo un entorno donde el miedo, las amenazas 

y los castigos priman. Por el contrario, el clima de tipo participativo se caracteriza por la confianza 

de los directivos y líderes hacia sus empleados. Bajo esta perspectiva las decisiones generales las 

toman los directivos y los empleados intervienen en las decisiones más específicas. En este 

ambiente la organización se encarga de utilizar recompensas para aumentar la motivación de los 

empleados así como satisfacer sus expectativas de ascenso laboral y social.  (Brunet,1983 d). 



48  
2.3 Marco Legal 

 El marco legal de esta monografía se concentrará en explicar el teletrabajo como figura de 

ocupación e intercambio de servicios, teniendo en cuenta que este es ¨una forma de organización 

y/o ejecución del trabajo realizado a distancia, en gran parte o principalmente, mediante el uso 

intensivo de las técnicas informáticas y/o de telecomunicaciones¨  (Bottos, 2008 p.31) y que sus 

condiciones y definición depende de las normativas del país en el que se ejecute. De modo que se 

realizará un análisis deductivo de las leyes colombianas,  país en el que se ubica contextualmente 

el presente trabajo, con el objeto de dar respuesta a las preguntas, qué es el teletrabajo y cuáles son 

los derechos de un teletrabajador, para ello se partirá desde el aporte de la Constitución Política, 

luego el código laboral y finalmente la Ley 1221. 

En el capítulo 1 de la Constitución política de Colombia de 1991, donde se relacionan los 

derechos fundamentales del colombiano se encuentra el artículo 25  que estipula el trabajo como 

un derecho para el ciudadano donde se debe velar por condiciones dignas y justas. El capítulo 2, 

de los derechos, garantías y deberes, se encuentra el artículo 53 donde  se estipula el compromiso 

que tiene el Congreso para expedir el estatuto del trabajo, el cual se debe fundamentar bajo los  

principios de igualdad de oportunidades, estabilidad laboral, velar por la calidad de vida, calidad 

de trabajo y remuneraciones acordes a sus funciones laborales, garantizar la seguridad social,  la 

capacitación, entre otros. También se encuentra el artículo 54, en donde se indica el deber del 
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Estado y los empresarios en ofrecer capacitación, técnica y profesional a los colaboradores o 

personal que lo necesite. (Const., 1991) Todos estos artículos son aplicables al teletrabajo. 

Paralelamente, el Decreto 2663 de 1950 o código sustantivo del trabajo en su artículo 5 lo 

define como la actividad realizada por el ser humano de forma libre la cual debe ser regulada con 

este decreto. En este código el trabajo es una actividad que se ejecuta bajo un contrato laboral bien 

sea con una persona jurídica o natural, de forma transitoria o permanente y puede tener 

características materiales o intelectuales, y  al igual que en los artículos anteriores, este también se 

aplica al teletrabajo, ya que para entender esta modalidad debe comprenderse el concepto general 

de trabajo. 

No obstante, para comprender las especificidades del teletrabajo se debe estudiar la Ley 

1221 de 2008 con la que este se regula en Colombia. En el artículo 2 de esta ley se define el 

teletrabajo como: 

Forma de organización laboral, que consiste en el desempeño de actividades remuneradas 

o prestación de servicios a terceros utilizando como soporte las tecnologías de la 

información y la comunicación – TIC para el contacto entre el trabajador y la empresa, sin 

requerirse la presencia física del trabajador en un sitio específico de trabajo. ( párr. 3) 

En esta definición se identifican cuatro tipo de roles a los que se les puede considerar bajo 

condiciones de teletrabajo. Los autónomos son aquellos que siempre están fuera de la empresa y 
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para ejercer su labor utilizan su domicilio, una oficina o un local comercial. Los móviles, son 

aquellos que sus principales herramientas de trabajo son las TIC y no tienen un lugar fijo de trabajo. 

Los suplementarios, son aquellos que se turnan los días de trabajo en la oficina y en la casa, 

ejemplo van cuatro días a la oficina y dos en casa. Y por último el teletrabajador es aquel que 

realiza su trabajo a través de las TIC, en un lugar fuera de la empresa. 

Seguidamente en el artículo 6 se identifican las garantías laborales, sindicales y de 

seguridad social de un teletrabajador, algunas de estas son:  

● A los teletrabajadores, dada la naturaleza especial de sus labores no les serán 

aplicables las disposiciones sobre jornada de trabajo, horas extraordinarias y trabajo 

nocturno. No obstante lo anterior, el Ministerio de la Protección Social deberá 

adelantar una vigilancia especial para garantizar que los teletrabajadores no sean 

sometidos a excesivas cargas de trabajo. 

● El salario del teletrabajador no podrá ser inferior al que se pague por la misma labor, 

en la misma localidad y por igual rendimiento, al trabajador que preste sus servicios 

en el local del empleador. 

● La asignación de tareas para los teletrabajadores deberá hacerse de manera que se 

garantice su derecho a contar con un descanso de carácter creativo, recreativo y 

cultural. 

● La protección en materia de seguridad social (Sistema General de Pensiones, 

Sistema General de Seguridad Social en Salud y riesgos profesionales), de 
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conformidad con lo previsto en la Ley 100 de 1993 y las normas que la modifiquen 

o adicionen o en las disposiciones que regulen los regímenes especiales. 

● Los empleadores deberán proveer y garantizar el mantenimiento de los equipos de 

los teletrabajadores, conexiones, programas, valor de la energía, desplazamientos 

ordenados por él, necesarios para desempeñar sus funciones. 

● Si el teletrabajador no recibe los paquetes de información para que realice sus 

labores, o los programas para desempeñar su función, o no son arreglados a pesar 

de haberlo advertido no podrá dejar de reconocérsele el salario que tiene derecho. 

● El empleador, debe contemplar el puesto de trabajo del teletrabajador dentro de los 

planes y programas de salud ocupacional, así mismo debe contar con una red de 

atención de urgencias en caso de presentarse un accidente o enfermedad del 

teletrabajador cuando esté trabajando. 

● A todas las relaciones de teletrabajo que se desarrollen en el territorio nacional les 

será aplicada la legislación laboral colombiana, en cuanto sea más favorable para 

el teletrabajador. ( Ley 1221, 2008 , art.6)     

Ahora bien, luego de creada esta ley en Colombia, desde el ámbito internacional La 

Organización Internacional del Trabajo (OIT, 2011), quien se encarga de establecer las normas de 

trabajo en compañía de gobiernos,  empresarios y trabajadores, realizó un manual que tiene como 

objeto promover las buenas prácticas de teletrabajo desde una evaluación del cumplimiento 

normativa en  condiciones laborales de los teletrabajadores, privacidad, salud, seguridad, medio 

ambiente etc. Con esta iniciativa la OIT espera que sea una guía para la creación de políticas 

públicas que promuevan el teletrabajo como un medio para la disminución del desempleo y la 

inclusión social, como también el cumplimiento de trabajo digno cuando se está en esta modalidad. 

http://www.secretariasenado.gov.co/senado/basedoc/ley_0100_1993.html#1
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Es por esto, que la mayoría de países basan sus políticas públicas en este, por ser un referente 

mundial. Sin embargo, en Colombia la ley que regula el teletrabajo en el país fue decretada en el 

2008 tres años antes de crearse el manual. Es por esto que se tendrá que revisar la correspondencia 

de la Ley con el manual, para evidenciar las debilidades y oportunidades que la ley ofrece a los 

teletrabajadores en Colombia, dicho análisis se realizará en el capítulo de discusión. 
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Capítulo III 

3. Metodología  

 

3.1 Enfoque de la Investigación 

De acuerdo con Niño Rojas (2011a), la investigación cualitativa se centra en recolectar y 

analizar la información que ayude a entender el fenómeno problema desde diferentes formas 

posibles a excepción de la numérica. Es por esto, que esta monografía se enmarca bajo el enfoque 

de investigación cualitativa, dado que es un proceso que ayuda a comprender de manera profunda 

la naturaleza de una dificultad. Este es un método de investigación no estadístico, donde busca 

analizar el clima organizacional y la gestión administrativa de cuatro Instituciones de Educación 

Superior ubicadas en la ciudad de Santiago de Cali que se encuentran bajo la modalidad del 

teletrabajo.  

3.2 Tipo de estudio 

El tipo de estudio de esta monografía es de tipo exploratoria se tiene como 

meta ̈proporcionar una visión general sobre una realidad o un aspecto de ella, de una manera 

tentativa o aproximativa¨ (Niño Rojas, 2011b p.32). La problemática del desarrollo de las 

actividades en la actualidad requieren de instrumentos tecnológicos, debido a la pandemia donde 

las universidades se vieron en la necesidad de implementar sus labores bajo la modalidad del 

teletrabajo, se espera que con la monografía como estudio exploratorio las investigadoras puedan 

ampliar el conocimiento sobre esta problemática. Dicho conocimiento,  servirá para la 

construcción de una investigación con un mayor alcance, para discutir desde algunas universidades 

de Santiago de Cali y establecer causas y estrategias principales que afectan el clima 
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organizacional con el teletrabajo y la gestión administrativa y su respuesta frente a las situaciones 

anteriores.     

3.3 Diseño de la Investigación 

El diseño de la presente monografía será de tipo documental, para Hernández (2001), la 

investigación documental es aquella donde se realiza la revisión de textos escritos como libros, 

revistas, periódicos, artículos académicos, bibliografías, etc. con los que el investigador se basa 

para realizar un aporte desde la perspectiva de diferentes autores a su investigación.  

Para mantener los lineamientos de la confidencialidad se tomaron dos investigaciones 

desarrolladas por autores distintos durante el año 2020, estas tienen en sus resultados algunas 

diferencias y aspectos en común sobre el clima organizacional dentro de las IES las cuales se 

denominaron A y B  en donde se busca identificar cómo influye el teletrabajo en el clima 

organizacional, llevando a la discusión hacia la observación de diferentes escenarios de manera 

que se logre mediante la observación un contexto amplio del tema, para complementar la 

investigación desarrollada en esta monografía se tomaron dos IES que se denominaron como C y 

D con estas se pretende analizar cuáles fueron los procesos de la gestión administrativa,  que se 

impartieron durante la situación de emergencia nacional pero que hace necesario discutir desde los 

resultados de años anteriores para lograr un diagnóstico y estrategias desde los datos publicados y 

la relación de los mismos para el clima y el teletrabajo.   

3.4 Estrategias de búsqueda 

Como estrategia  se tendrá en cuenta que la revisión de la bibliografía solo se hará a través 

de motores de búsqueda académicos alojados en Internet, entre los que se encuentran google 

académico, Dialnet, Scielo. En ellos, se realizará la consulta con las variables a estudiar. En 

primera medida desde la búsqueda individual  y luego haciendo conjugaciones entre estas. Las 
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variables son  gestión administrativa, clima organizacional, Teletrabajo. Los documentos que se 

usan para la presente monografía son de carácter público descargados para el caso de clima 

organizacional de páginas de internet en donde los autores autorizan previamente el uso de los 

mismos. Para la gestión administrativa se logró obtener la información directamente de las páginas 

universitarias estudiadas. 

3.5 Instrumentos y métodos de análisis a emplear 

Ríos Ramirez (2017) manifiesta que las técnicas de recolección de información son la 

forma con la que los investigadores organizan los datos a emplearse, en ella se define el 

instrumento a utilizar con relación al problema a investigar, las variables y la naturaleza del trabajo 

investigativo. Como ya se ha expuesto, esta monografía por ser de carácter documental utilizará el 

instrumento y los métodos recomendados para este tipo de investigación exploratoria. Dentro de 

la recolección se utilizó principalmente la herramienta de excel y una bitácora o borrador en donde 

posterior a la lectura de las fuentes y datos se organizaban de acuerdo al desarrollo de los objetivos 

previamente formulados. Dentro ambas variables clima y gestión se propuso por recomendación 

de la institución manejar la confidencialidad por lo que para esta se denomina dentro del ejercicio 

universidad A y B o C y D,  para este primer ejercicio las investigaciones a tomar presentaban las 

siguientes variables: 

Para la investigación (A) se genera de manera descriptiva de enfoque cuantitativa, encuesta 

web y encuesta por correo electrónico se tendrán en cuenta cuatro (4) preguntas de cada una de las 

variables: General, Autonomía, Cohesión, Presión, Apoyo, Reconocimiento, Equidad e 

Innovación, tomando la opción de estar 1- Totalmente de acuerdo, 2, Parcialmente de acuerdo, 3- 

En desacuerdo, 4- No aplica (N/A), el otro es documento de estudio denominado (B),las 

dimensiones o variables establecidas para el Clima Organizacional, que son: Objetivos, Control, 
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Liderazgo, Cooperación, Toma de decisiones, Motivación y Relaciones interpersonales, adicional 

a esto se consideran dos (2) dimensiones propuestas por los autores; basadas en los trabajos 

efectuados por los académicos que han desarrollado este campo de estudio (Bienestar e Identidad) 

se realizará por medio de un formulario (aplicación de Google), donde el enlace de esta encuesta 

se enviará vía correo electrónico; en el cual, se explicará el propósito de esta, y de igual manera se 

asegurará la confidencialidad en las respuestas.  La encuesta, se desarrollará con la metodología 

de la escala de Likert,  y se emplearán nueve (9) niveles. Es decir, la encuesta, consistirá en 

preguntas definidas (cerradas); que pueden ser contestadas con facilidad, y nueve (9) alternativas 

de calificación; dónde uno (1). es: Totalmente en desacuerdo y nueve (9). Totalmente de acuerdo. 

Para los informes de Gestión la fuente es directamente los archivos universitarios y su información 

interna. 

 

3.6 Procesamiento y análisis de información 

 

Menin  (2012) define la monografía como una investigación que se estructura a través de 

la escritura analítica y crítica, producto de la recopilación de información de diferentes fuentes. De 

modo que, la información que será recopilada en este ejercicio de análisis crítico que aquí se 

expone se organizará desde un análisis deductivo, teniendo en cuenta que la deducción consiste en 

inferir soluciones o características concretas a partir de leyes o definiciones universales¨  (García 

Estrada, 2012 p. 60 ).  En este orden de ideas, se utilizará el método deductivo para analizar fuentes 

teóricas conformadas por libros, artículos científicos, tesis y datos gubernamentales.  
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Tabla 2 Análisis y procesamiento del desarrollo de la información obtenida. 

Objetivos Específicos Análisis y procesamiento de la información 

Objetivo 1  

Identificar los factores de clima 

organizacional de algunas entidades de 

educación superior que se encuentran bajo la 

modalidad de teletrabajo en la ciudad de 

Santiago de Cali. 

 

Se identificarán dos documentos de 

investigación con respecto al clima 

organizacional desarrollados durante el año 

2020 de  IES de Santiago de cali, se escogieron 

estos dos por que presentaban distintas teorías 

para sus variables y encuestas en su desarrollo lo 

que permite analizar un contexto más amplio 

dentro de la IE A se determinó una población de 

25 personas Versus 30 de la  B que cubren todo 

el personal. para el análisis personal de las 

autoras de la presente monografía se implementó 

el uso de una bitácora o borrador y se analizaron 

coincidencias y variables más relevantes dentro 

del contexto a debatir de clima gestión y 

teletrabajo 

Objetivo 2  

Establecer los procesos de gestión 

administrativa de algunas entidades de 

educación superior que se encuentran bajo la 

Se identificarán dos  IES de carácter privado y 

público, en donde se analizarán los resultados de 

informes de gestión, documentos públicos 

descargados de las páginas institucionales de 

cada universidad, dichas IES serán nombradas 
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modalidad de teletrabajo en la ciudad de 

Santiago de Cali. 

 

en el estudios como C y D se manejara de esta 

forma para respetar los lineamientos de 

confidencialidad de los datos obtenidos. La 

población conformada para la IES denominada 

C es de 911 personas contando docentes y 

personal administrativo. Para la IES 

denominada D cuenta con una población de 615 

personas contando docentes y personal 

administrativo.        

Nota: Elaboración propia. 
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Capítulo IV 

04. Análisis y discusión  

 

La pandemia del Covid-19 ha generado altos impactos en la economía a nivel mundial 

donde el desafío ha requerido del compromiso y participación de los gobiernos de cada país. En 

Colombia, el gobierno nacional decretó establecer estrategias de distanciamiento social y las 

cuarentenas obligatorias, medidas que suponen la completa reorganización del sistema 

socioeconómico de los diferentes sectores, entre los que se encuentra el  sector educativo, quien 

fue uno de los principales en cerrar sus instalaciones para la atención al público de manera 

presencial y pasó a la atención virtual de una forma abrupta, lo que  le obligó a implantar sistemas 

de educación apoyados totalmente en la tecnología y virtualidad, y a pesar de que el modelo de 

educación virtual no es algo nuevo, las IE no se encontraban preparadas para su implementación 

en un 100% , consecuencia de ello son las diferentes dificultades tanto en sus dinámicas 

académicas como administrativas. 

La intención principal de las Instituciones de educación superior con estos cambios no se 

limita a cumplir con los decretos gubernamentales, también buscan adaptarse a la necesidad actual 

y evitar en gran medida un daño en el proceso de aprendizaje de los estudiantes, así como el 

aumento en los índices de deserción. Sin embargo, estos cambios en la modalidad de educación 

recaen fuertemente tanto en las directivas de las IE como en los docentes, ya que, los primeros 

deben adecuar su gestión y cumplir las normativas que implica el trabajo virtual y los segundos 

deben garantizar  el desarrollo de las clases, no solo desde los recursos tecnológicos sino también 

desde el conocimiento digital, en otras palabras, estas nuevas formas le exigio al docente, altas 
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competencias digitales para que al momento de impartir sus clases y generar sus estrategias de 

enseñanza para que los estudiantes lograran sus metas de aprendizaje.  Es por esto, que  espera 

exponer los factores que repercuten de forma negativa y positiva en el clima organizacional de las 

IES bajo la modalidad de teletrabajo y evidenciar las estrategias para mejoramiento del clima 

organizacional desde los procesos administrativos que pueden ayudar al cumplimiento de objetivos 

para esta nueva revolución que viene en temas de las IES. 

4.1 Discusión de factores de clima organizacional de algunas entidades de educación 

superior que se encuentran bajo la modalidad de teletrabajo en la ciudad de Santiago de 

Cali. 

Para evaluar el tema de clima organizacional se tendrá en cuenta dos investigaciones de 

universidades para comparar aspectos críticos y con mayor oportunidad de mejora y así mediante 

el análisis evidenciar las variables en común o las que presentan cambios significativos desde la 

situación del teletrabajo y el resultado obtenido. Para el análisis del clima organizacional se 

observan dos resultados de distintas universidades cada una midió este según autores distintos pero 

bajo la misma escala de medición de Likert en respuesta dentro de las opciones se presentan estas 

alternativas;  la opción de estar 1- Totalmente de acuerdo, 2, Parcialmente de acuerdo, 3- En 
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desacuerdo, 4- No aplica (N/A), se encuentra que la encuesta realizada en la universidad A se 

realizó 4 preguntas para cada una de las cinco variables que serían: 

● General 

● Autonomía 

● Cohesión 

● Presión 

● Apoyo 

● Reconocimiento 

● Equidad 

Para obtener un resultado de clima organizacional de las IES de acuerdo lo planteado por Likert 

se evaluaron a través del buen uso de herramientas automáticas en las plataformas virtuales, se usó 

la Calculadora del tamaño de muestra de Survey Monkey, calculando de la población total de 60 

personas entre docentes y administrativos, con un nivel de confianza de 80% y un margen de error 

del 10%, arrojó un tamaño de muestra de 25 personas (Monkey, 2020) a los cuales, se le aplicará 

la respectiva evaluación de clima organizacional.  Por temas de la situación presentada de 

emergencia y efectividad en la conectividad no todos respondieron la misma. Dentro del análisis 

de resultados encontramos que algunas de las variables más relevantes que presentaron tanto 

cambios positivos como negativos son: General, Comunicación, Apoyo, Innovación. (Gomez 

miguel 2020,pág 47) Tal como en la investigación elaborada por Bula López y Cermeño López 

(2018), el tipo de Clima  Organizacional según Likert (citado por Brunet, 1987) entre los climas: 

Clima tipo Autoritario: 
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Sistema 1. Autoritarismo explorador; Clima tipo Autoritario. 

Sistema 2. Autoritarismo Paternalista; Clima de tipo Participativo. 

 Sistema 3. Consultivo; Clima de tipo Participativo. 

Estas variables serán medidas para concluir cuál es el tipo de clima que tiene con mayor 

prelación en la universidad. 

Las tres primeras presentaban resultados con oportunidad de mejora donde el ambiente 

estable y estructurado en el determinante lo que identificó un clima organizacional autoritario 

paternalista debido que es aquel en el que la dirección tiene una confianza condescendiente en sus 

empleados. La mayor parte de las decisiones se toman en  la cima, pero algunas se toman en los 

escalones inferiores. Las recompensas y algunas veces los castigos son los métodos utilizados por 

excelencia para motivar a los trabajadores. Bajo este tipo de clima, la dirección juega mucho con 

las necesidades sociales de sus empleados que tienen, sin embargo, la impresión de trabajar dentro 

de un ambiente estable y estructurado. 

En base a la información y los datos arrojados se procede a realizar un cuadro en donde se 

presentan los porcentajes de las variables estudiadas para la definición de clima dentro de la 

universidad A el cual se presenta a continuación: 
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Tabla 3 Resultados arrojados por Encuesta elaboración propia 

CLIMA ORGANIZACIONAL UNIVERSIDAD A 

(2020) % 

CLIMA ORGANIZACIONAL UNIVERSIDAD A 

(2020) % 

Variable General: 

Infraestructura - Materiales de 

Trabajo - Misión - Visión - 

Objetivos de la Institución 

EN 

DESACUERDO 19 

Apoyo: Satisfacción y 

Cooperación del equipo de 

trabajo 

EN 

DESACUERDO 3 

TOTALMENTE 

DE ACUERDO 37 

TOTALMENTE 

DE ACUERDO 53 

PARCIALMENT

E DE ACUERDO 44 

PARCIALMENT

E DE ACUERDO 44 

Autonomía: Compromiso para 

alcanzar metas Labores 

independientes 

TOTALMENTE 

DE ACUERDO 6 

Reconocimiento: Percepción 

de Esfuerzo, Desempeño para 

el logro de Objetivos 

TOTALMENTE 

DE ACUERDO 15 

PARCIALMENT

E DE ACUERDO 63 

PARCIALMENT

E DE ACUERDO 43 

EN 

DESACUERDO 31 

EN 

DESACUERDO 38 

Cohesión: Conformación de 

Trabajo en Equipo entre el 

cuerpo docente y la Institución 

TOTALMENTE 

DE ACUERDO 7 

Equidad: Trato justo entre 

Superiores, Directivas y 

Compañeros 

TOTALMENTE 

DE ACUERDO 8 

PARCIALMENT

E DE ACUERDO 40 

PARCIALMENT

E DE ACUERDO 55 

EN 

DESACUERDO 53 

EN 

DESACUERDO 35 

Presión: Identificar la 

percepción del clima 

organizacional referente al 

estrés y la carga laboral 

TOTALMENTE 

DE ACUERDO 28 NO APLICA 2 

PARCIALMENT

E DE ACUERDO 27 

Innovación: Reacción a las 

nuevas ideas del trabajo 

administrativo 

NO APLICA 1 

EN 

DESACUERDO 42 

EN 

DESACUERDO 3 

NO APLICA 3 

TOTALMENTE 

DE ACUERDO 50 

  
    

PARCIALMENT

E DE ACUERDO 46 

 Nota: Elaboración Propia tomado de la encuestas realizada por Gomez Avila (2020) 

En la variable General (Gómez Miguel 2020,pág 47) se medirá el comportamiento 

organizacional este investiga el impacto del personal, grupos y estructuras sobre el 

comportamiento dentro de la IE y si es adecuado y enfocado hacia la consecución de objetivos, si 
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bien los resultados son intermedios con un 19% en desacuerdo y una mayoría de 44% parcialmente 

de acuerdo permite evidenciar una oportunidad de mejora en la satisfacción del personal con 

respecto a las herramientas que provee la universidad desde los lugares donde se desempeña la 

labor que en este caso por el teletrabajo se debe planificar y organizar, se entiende que el tema de 

implementación de esta gestión de teletrabajo es nuevo, se resalta que pese a las circunstancias un 

37% opina totalmente de acuerdo por lo que no se está lejos de lograr una satisfacción más amplia 

en el ambiente laboral y las condiciones que ha liderado la universidad. 

La Autonomía dentro de esta investigación se relaciona directamente con el control y 

seguimiento individual de cada objetivo según los lineamientos generales de la IES esta variable 

es la tercera en presentar datos a considerar con 31% en desacuerdo y 63% parcialmente de acuerdo 

estas cifras en respecto a el clima corresponden a la relación y ejecución de la toma de decisiones 

y la relación entre altos mandos y personal y la autonomía y direccionamiento que estos dan, estos 

resultados obtenidos presentan una lógica frente a la nueva situación actual, debido a que el 

teletrabajo incide directamente en un cambio de comunicación, dentro de esta IES los que han 

estado de acuerdo son tan solo un 6% aun teniendo en cuenta que aquí se mide la satisfacción del 

horario para cumplir tareas lo que deja ver que el proceso de adaptación y las directrices en cuanto 

a esto deben planificarse para un resultado más encaminado a la excelencia. 

La Cohesión determina el grado de aprobación que existe entre el personal de las IES y los 

líderes o directivas, es decir el trabajo en equipo y su unión frente a el desarrollo del mismo dentro 

de la universidad, los resultados de esta variable arrojaron que tiene muchas oportunidades de 

mejora debido a que presenta el más alto resultados en desacuerdo con un 53%, es importante 

poner en contexto que los autores de la investigación A realizaron esta encuesta de medición de 
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clima a principios del 2020 en donde se inició un nuevo periodo académico que tuvo que ser 

replanteado para cumplir con todos los objetivos ya propuestos, bajo estas condiciones es apenas 

entendible el nivel de estrés de las exigencias solicitadas no solo por la institución si no por el 

gobierno para no parar los procesos educativos,  es por ello que solo una pequeña parte 7% estaba 

de acuerdo pero se considera una situación temporal que enfrentó las mayoría de las IES. 

Desde la variable Presión se evidencia que tiene el segundo resultado con mayor 

desacuerdo con un 42 %, esto implica que la variable se ha visto afectada considerablemente, la 

carga laboral se ha incrementado y esto conlleva a un clima organizacional que necesita de un plan 

de acción para mitigar algunos efectos, la encuesta en términos generales muestra que este factor 

está directamente relacionado con el teletrabajo pero no sé puede determinar que únicamente se 

presente por la incidencia de esta eventualidad si no que es posible que desde antes ya se venían 

presentando algunas circunstancias sobre todo en el tema del tiempo que requiere el desempeño 

de las clases, se debe también analizar que en esta variable hay más respuestas totalmente de 

acuerdo que parcialmente de acuerdo con un 28% y 27% respectivamente. 

La variable Apoyo es la mejor calificada dentro de los resultados de clima organizacional 

con un 53% que están totalmente de acuerdo que proyecta una favorable imagen del trabajo en 

conjunto aún en medio de problemas o debilidades en otros aspectos, si hay apoyo entre las 

distintas áreas y entre docentes directivas se podrá fortalecer la consecución de objetivos dentro 

de la IES y esto es vital para proporcionar una buena calidad educativa, si bien la variable cohesión 

presentó algunas fallas está representa más la relación grupal entre colegas y administrativo. 

Tenemos que para el análisis de la variable Reconocimiento de la universidad A se enfoca 

mucho en los instrumentos de medición en cuanto a evaluación docente y el grado de 
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reconocimiento que tienen estos por parte de la IES los resultados arrojan que un 38% se encuentra 

en desacuerdo, el 43 % parcialmente de acuerdo y finalmente un 15% totalmente de acuerdo Esto 

implica que aunque no tiene los niveles más altos es de mucha importancia para un resultado 

favorable de clima organizacional por lo que no está de más extender reconocimiento por el 

esfuerzo que se ha hecho en medio de la situación del teletrabajo esto no solo desde el salario 

normal sino también desde el salario emocional para incentivar y promover un compromiso, el 

teletrabajo en si bien planeado puede significar un beneficio en mejora de tiempos de ejecución de 

la labor y es importante aprovechar este situación. 

El trato justo entre cada personal dentro de la IES hace referencia a la equidad dentro de 

todas las jerarquías posibles, es vital tener para esta variable objetivos claros y justos, observando 

los resultados solo un 8% está totalmente de acuerdo otros parcialmente con un 55%, esta variable 

es la menos asociada al teletrabajo lo que nos sugiere que dentro de la investigación al elegir estas 

variables es posible que se detectará algún tipo de inconformidad y es importante dar beneficios a 

todos los empleados de manera que aumente la variable totalmente de acuerdo que presenta un 8% 

El trabajo de las IES está constantemente relacionado desde la innovación, no solo en herramientas 

tecnológicas si no en la propuesta de nuevos procesos más eficientes para la consecución de metas 

tanto grupales como individuales que mejoren la cara y competitividad de esta. A pesar de los 

obstáculos que se pudieron presentar en cuanto a tiempos de respuesta de implementación del 

teletrabajo uso de herramientas y clases y procesos administrativos con la modalidad virtual o 

telefónica, se presenta un alto grado de aceptación y reacciones positivas con respecto a esto ya 

que la revolución tecnológica era ya anunciada desde antes y esto solo la aceleró, un 50% está 

totalmente de acuerdo y un 48 parcialmente de acuerdo lo que propone que el teletrabajo y las 
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nuevas ideas son bien recibidas por la comunidad en la IES Tan solo un 3% se encuentra en 

desacuerdo por lo que es una de las mejores calificaciones obtenidas de los datos obtenidos. 

 

Para el análisis B desarrollada por Ordoñez-  Perez - Pulido (2020) escogida como objeto 

de estudio por  las autoras de esta monografía aporta sobre la investigación realizada a cuatro 

universidades donde busca identificar la relación que tiene el teletrabajo en el clima organizacional  

en diferentes instituciones de educación superior,  generado por la contingencia de salud que se 

vive actualmente a nivel mundial por el Covid-19, los resultados arrojados fueron evaluados 

cualitativamente demostrando fuertes indicios que la presencia del teletrabajo crea una relación 

directa con la mejora del clima organizacional. La encuesta desarrollada se creó bajo la 

metodología de Likert a través de un cuestionario en el cual busca identificar el grado de acuerdo 

y desacuerdo del personal encuestado, las variables estudiadas son: Objetivos, control, liderazgo, 

cooperación, tomaré decisiones, motivación, relaciones interpersonales, identidad y Bienestar. 

Para la universidad B se logra analizar desde el cuestionario de investigación establecido por los 

autores, de acuerdo a este se identificará para cada pregunta en una escala de 1 a 9 en dónde uno 

(1). Es: Totalmente en desacuerdo y nueve (9). Totalmente de acuerdo (escala Likert) Mendez 

(1980-2005). 
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Figura 3 Resultados de variables de Universidades estudiadas. 

Nota: Tomado del Documento de Ordoñez-  Perez - Pulido (2020) 

Para la variable Teletrabajo dentro del estudio realizado se analizaron universidades que 

aplicaron la labor desde el teletrabajo y otras que desarrollaron sus actividades manejando la 

alternancia permitiendo evidenciar que las IES con teletrabajo presentan  mejores desempeño en 

las variables estudiadas, permitiendo evidenciar mayores puntajes en las dimensiones de Bienestar 

con un 8.23%, Motivación 7.80% y relación interpersonales 7.20%, las variables que tuvieron una 

menor variación  con relación al teletrabajo fueron objetivos con un porcentaje de 7.93% e 

identidad con 8.27%  donde las universidades deben generar en sí mismo una movilización o 

relacionarse en la medida que estas instituciones pueden tener una cultura organizacional enfocada 

en el Bienestar y en mantener un buen Clima Organizacional entre sus colaboradores. 
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Figura 4 Resultado de estudio por las variables estudiadas. 

Nota: 

Tomado del Documento de Ordoñez-  Perez - Pulido (2020)  

La variable Bienestar busca determinar si las instituciones protegen e incentivan al 

bienestar personal, familiar y laboral de los empleados considerando importante la influencia que 

puede causar lo emocional, física y personal de los empleados, los resultados obtenidos por esta 

variable logra evidenciar que la EAN maneja unos de los porcentajes más altos de 8.23 permitiendo 

reconocer un alto grado de satisfacción por las labores ejecutadas debido al teletrabajo permitiendo 

que los empleados encuestados están Totalmente de acuerdo con los lineamientos de bienestar de 

la universidad, para la USTA con un promedio de 5.73 permite identificar un desacuerdo con el 

bienestar para generar acciones de mejoras en el clima organizacional que permita la satisfacción 

de los empleados. 

 Desde la Variable Motivación para el estudio de esta investigación donde pretende 

comprender si las acciones que generan los líderes de las instituciones incentivan a los trabajadores 



70  
a desempeñar su rol y al alcanzar sus objetivos. Dado que busca, determinar si existe una 

motivación declarada (incentivos) o intangible, que haga a los colaboradores querer trabajar para 

alcanzar las metas trazadas por las universidades logrando así generar en las personas que hacen 

parte de las instituciones producto del desarrollo de sus labores a través del teletrabajo, permitiendo 

ganar tiempo, dinero y espacio a quienes hacen uso de esta modalidad, logrando que esa ganancia 

obtenida se pueda utilizar en sus asuntos. Esta variable permite evidenciar un grado alto de 

satisfacción en las personas encuestadas donde un 85% están totalmente de acuerdo con  el salario 

que recibo y se sienten satisfechos por los aportes que brindan para el cumplimiento de las metas 

alineadas por las instituciones. El 25% de los encuestados están totalmente en desacuerdo por  el 

tiempo que se asigna para el cumplimiento de sus labores dada la carga laboral que se presentó, 

esta debe ser evaluada y manejada por las instituciones para así lograr una motivación totalmente 

favorable para con sus empleados. 

Desde la Variable de Liderazgo se plantean principalmente en consecuencia a la 

modalidad de teletrabajo, algunas presentan cambios positivos y otras deben ser trabajadas para 

conseguir mejores indicadores que resaltan la capacidad de las IES de frente a la situación actual 

de manejo de tecnologías de la información, y nuevos ambientes laborales. La función del líder 

está relacionada directamente con la supervisión y adquisición, transmitida a partir de directrices 

propias de la organización. Habilidad social, que se traduce en destrezas y competencias 

profesionales que influyen en el rendimiento, eficiencia y eficacia. Para evaluar los datos arrojados 

tenemos que para (USTA) presenta el resultado de 5.93 que deja ver que debe trabajarse en este 

aspecto de forma que sea más participativo, este es posiblemente el más adecuado para liderar la 

planta docente, puesto que le da oportunidad de discutir con sus colegas sobre cómo llevar a cabo 



71  
sus funciones para guiar a los estudiantes en el alcance de sus metas de aprendizaje, respetando lo 

que en estas instituciones se conoce como la libertad de cátedra, pero guiando estas decisiones con 

las políticas generales y la filosofía institucional. Además, al implicar una discusión entre los 

docentes se da pie a abrir espacios donde estos se conozcan y sobre todo, se creen sistemas de 

comunicación mucho más funcionales que los correos institucionales. Con relación a las 

recompensas, motivarían más al docente, ya que, este valora en mayor medida las oportunidades 

de crecimiento no sólo monetario sino personal y social, lo que a su vez genera un compromiso 

institucional. 

  Para determinar la variable de Control puede ser descrito simplemente como aquellas 

medidas o acciones organizacionales diseñadas para facilitar que sus miembros alcancen un alto 

cumplimiento con las mínimas consecuencias indeseadas Spekle (2001). Existen quienes quieren 

brindar una visión diferente a las mencionadas anteriormente. Berry et al. (2005), identifica el 

control como el proceso de conducir a las organizaciones hacia patrones de actividad viables en 

un entorno cambiante. El control permite saber si el trabajo realizado, en un tiempo determinado, 

logra el cumplimiento de los objetivos fijados. Hace énfasis a la función de seguimiento; y señala 

la percepción que tiene de la forma como se realiza el control de sus actividades por parte de sus 

líderes. Así mismo, habla de la capacidad de autogestión que tiene el personal al interior de las 

IES, dentro de los resultados de esa investigación en donde se evalúa el ambiente en esta variable 

en varias universidades, se encuentra que la más baja presenta una calificación de 6.80 en la 

USTA(siglas para una de las universidades que está sin teletrabajo) que es bajo para la importancia 

que debe tener más en medio del teletrabajo ya que se debe trabajar con foco aún sin un 

seguimiento continuo por parte de los líderes. La mejor calificación la obtiene la EAN (con 



72  
teletrabajo) lo que sugiere que inclusive debería plantearse la educación a distancia como opción 

permanente para mejorar la imagen institucional. 

Los docentes y la gestión administrativa de las universidades asumen nuevos roles, deben 

desarrollar nuevos procesos que sean adecuados y coherentes con la movilidad tecnológica que 

ocurre en la actualidad en la sociedad. Obligando al sector educativo asumir responsabilidad para 

obtener resultados exitosos e innovadores que generen las suficientes capacidades para proyectar, 

diseñar, analizar y evaluar. En relación con las instituciones educativas en Colombia los procesos 

que emergen de ellas deben estar encabezados por personas capaces de dirigir, proponer, liderar y 

gestionar, de tal manera que se generen resultados que cumplan con los objetivos propuestos 

institucionalmente, los participantes de los procesos de la institución deben estar al tanto de su 

dinámica, es por ello, que la gestión de la formación docente se hace indispensable para dichas 

instituciones competentes, generadoras de conocimientos y líderes en procesos educativos de 

calidad. 

Una de las competencias humanas más significativas que tienen las universidades es la 

formación de los docentes, de ellos depende el sentido de información que se requiere transmitir 

en las instituciones, la crisis sanitaria obligó a actuar tanto a docentes y estudiantes, como a 

gestores de las instituciones de educación superior, a asumir sin mayor planificación, ni 

preparación un proceso al que han estado llamados desde hace años, el proceso de atender los 

sistemas tecnológicos como medio principal para continuar con la labor de enseñanza y 

aprendizaje.  

(FULL) es el resultado más alto con 7.40 de modo que están encaminados de manera 

correcta presentan una visión y estrategias efectivas dentro del funcionamiento de cualquier equipo 
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debe haber una correcta relación entre líder-seguidor que logre involucrar a los mismos en nuevos 

procesos para la consecución de objetivos. Cuando se trata  del líder  de  una  organización, este 

debe intentar que su grupo se mantenga unido y los integrantes satisfechos. El liderazgo es un 

concepto cambiante que define la cultura organizacional y es quien marca sus normas. En la 

actualidad las universidades se deben ajustar a las necesidades de sus recursos internos y externos 

debido a la competencia y exigencia por la calidad, la cual conlleva a una presión por el 

cumplimiento de metas y objetivos. Es por esto, que su sistema de liderazgo debe cumplir con las 

características que le permitirán estas metas. El teletrabajo en esta universidad está siendo 

ejecutado y podría ser consecuencia  que la aceptación del mismo de mejores resultados versus la 

anterior IES. Es por esto, que las personas que dirigen las universidades deben velar por acciones 

y estrategias con las que se puedan alcanzar sus objetivos. A partir de esta base se puede iniciar un 

proceso que refuerce la relación liderazgo-trabajador que en el ámbito de las IES daría respuesta a 

muchas oportunidades de mejora que se presentó en esta dimensión ya que fue una de las más 

afectadas por la pandemia debido a la complejidad y el poco tiempo para mitigar las acciones que 

derivaron de este factor externo. Sería importante considerar adoptar estrategias más contundentes 

que como se plantearon en nuestro marco teórico darían respuestas desde la gestión administrativa. 

De acuerdo a la variable Toma de Decisiones, esta direcciona hacia las decisiones que se 

toman en la empresa para alcanzar los objetivos propios de la misma. Dentro de los resultados 

obtenidos el proceso de toma de decisiones tiene la intención de evidenciar la imagen que proyecta 

el jefe en el ejercicio del liderazgo y  los recursos disponibles y las futuras consecuencia para el 

negocio, con esta información se debe elegir la estrategia que proyecte un mejor resultado para la 

empresa (Alles, 2012 citado por Niebles-Núñez, Hoyos-Babilonia &amp; De-La-Ossa-Guerra, 



74  
2019). Es por esto que, la toma de decisión son acciones que se relacionan directamente con el ser 

humano, esta se puede realizar de manera individual o grupal donde deben decidir de forma 

coherente qué opciones serán las más eficientes para el desarrollo y mejora en las actividades 

asignadas, las decisiones son el motor de las organizaciones, y del adecuado manejo de sus 

elementos depende en gran manera el éxito de la organización, el administrador es quien decide 

qué se debe hacer, quién ha de hacerlo, cuándo, dónde y en ocasiones cómo se hará. 

EAN y UNAL obtuvieron resultado intermedio de 7.80 y 7.60 respectivamente de manera 

que se debe definir el problema, y evaluar los aspectos que han dado buenos resultados para 

continuar en el fortalecimiento de esto. El teletrabajo se implementó en la primera mas no en la 

segunda por lo que y como se ha venido analizando el ejecutar este sistema podría generar un 

impacto positivo en donde aún no se ha implementado. Para FULL se evidencia un resultado muy 

bueno de 8.60 y en UNAL por lo contrario 6.20 lo que nos advierte que el clima presentada en esta 

es el más débil y se deben analizar tanto las diferentes soluciones y sus consecuencias, de acuerdo 

con este proceso, toda decisión tomada debe ser evaluada y generar un plan de mejora.  

Ahora bien, con la pandemia, las IE debieron tomar decisiones bajo la presión de las 

circunstancias, de manera muy rápida y sin un previo análisis de modo que, las directivas de las 

universidades deberán evaluar las decisiones tomadas y buscar estrategias y hacer una 

retroalimentación de estas, que permitan modificar las decisiones que están afectando el clima 

organizacional del cuerpo docente y la comunidad administrativa que la conforman. Algunas de 

estas por medio del avance de la tecnología que como consecuencia positiva ha exigido en los 

docentes una capacidad laboral más preparada, más educada, más diversa y más amplia, lo que la 

hace también más competitiva, para las universidades la toma decisiones acertadas conlleva a 
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realizar ajustes en los que la planificación de nuevas estructuras organizacionales contribuyan a la 

optimización de recursos mediante la implementación de sistemas de medición y control que 

garanticen el logro de metas. 

 Para la variable Identidad las IES, buscan entender qué tan vinculado se siente el 

colaborador con la institución. Donde la filosofía y la razón de ser, en la medida que los 

trabajadores entiendan y asimilen como suyos estos lineamientos; desearan aportar a la 

construcción de los objetivos de las universidades. El impacto del Teletrabajo en el Clima 

Organizacional, se encuentra relacionado con las metodologías que las universidades tienen para 

el adecuado desarrollo de sus funciones influyendo positivamente en el Bienestar de sus 

colaboradores, permitiendo mantener el control del trabajo que debe realizarse y el tiempo en el 

que debe ser entregado para lograr el cumplimiento de los objetivos establecidos, permite construir 

mayor identidad entre sus trabajadores los cuales, se sienten más identificados con los lineamientos 

de la institución, para EAN se logra alcanzar un sentido de identidad y pertenencia favorable 

aportando un indicador de estar totalmente de acuerdo a los lineamientos establecidos generando 

una calificación  promedio de 8.27, por su parte la universidad USTA presenta una variación de 

7.40 permitiendo identificar una variable importante para mejorar debido que sus empleados deben 

ir alineados al sentido de identidad y pertenencia que permita el logro de los objetivos trazados. 

 Desde la variable Cooperación hace énfasis, a la asociación entre miembros de la empresa 

en pro del cumplimiento de los objetivos corporativos. Esta dimensión, lleva a entender la relación 

del trabajador con sus iguales, sus subordinados, sus jefes y otros miembros de la organización en 

este caso dentro de la universidad, y cómo se unen estos esfuerzos en objetivos comunes el trabajo 

de Cooperación realizado deja ver datos similares en las cuatro universidades como factor a 
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mejorar se evidencia la USTA que presenta de manera reincidente los resultados más bajos para 

este fue de 6.66 en contraposición de  FULL que un dato muy cercano a la excelencia de 8.40 lo 

que se logra analizar es que el enfoque de cumplimiento de objetivos está mejor direccionado e 

influirá de manera positiva dentro de la ejecución de clases virtuales sin desmejorar la calidad 

educativa. 

Desde la variable Objetivos se entiende que esta dimensión se refiere al conocimiento que 

tiene el trabajador sobre la razón de ser y fines hacia los que se orienta la empresa en la que trabaja. 

Así mismo, determina la manera en que el colaborador siente que su trabajo a diario aporta al 

alcance de los objetivos de la organización. Va de la mano con identidad y por consiguiente se 

asemejan sus resultados aún desde el teletrabajo se mantiene claridad en la dirección hacia donde 

se quiere llegar esto lo reflejan resultados por encima de 7.5 para todas las IES. 

En referencia a estos resultados se plantea que la modalidad de teletrabajo presenta en su 

mayoría un clima organizacional positivo ya que apuesta por mayor autonomía y manejo del 

tiempo, que muchas veces beneficia el tiempo familiar para el empleado este beneficio es en sí lo 

más positivo, si bien no podemos establecer que el mejor clima es únicamente y directamente 

resultado del teletrabajo se logra la evidencia de que con una eficiente planificación y no desde la 

necesidad que se vio por la situación actual, se lograría implementar el teletrabajo de forma 

motivacional. Las nueve variables estudiadas fueron analizadas y contrastadas para determinar el 

resultado. Dentro de las principales incidencias se evidencio la toma de decisiones como factor 

con oportunidad de mejora basada en la estructura jerárquica, también límites en la comunicación, 
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bajo apoyo y trabajo en equipo que debe ser objeto que dé seguimiento, Otras variables como la 

motivación basada en el rol docente exigido señalan la percepción de un ambiente estable y 

estructurado. 

Aspectos positivos a seguir fortaleciendo 

1. La comunicación mediante las nuevas  herramientas de tecnología tanto en grupos 

grandes de trabajo como directivas docente ya que esto permite consolidar una 

bitácora de ideas para ejecución y mejoramiento de objetivos. 

2. La innovación debe fortalecerse para mejorar aún más el proceso de enseñanza, 

esto permitirá mejorar la autonomía de los docentes y mejorar la imagen de calidad 

no solo externa sino calidad como lugar de trabajo para que disminuya la rotación 

y sea un lugar atractivo para laborar. 

Analizando estas evidencias de resultados de clima organizacional en las universidades A 

y B tomamos para la discusión de la presente monografía las variables que coinciden y que 

presentan resultados más importantes y significativos; que de mejorar su calificación hacia la 

excelencia podría lograr un clima organizacional mucho más efectivo que genere un ambiente 

laboral de trabajo en conjunto para el logro de los objetivos proyectados por las universidades. 

Dentro de los resultados de las universidades, la universidad A presentó mayor variación dentro 

de sus variables a mejorar, se encontró aquellas que menor variación positiva son: Cooperación, 

Objetivos e Identidad donde los puntajes más altos significan una mejor calidad del clima 

organizacional. Existe una relación clara entre el Teletrabajo y el Clima Organizacional, en donde 

las variables establecidas para medir el Clima Organizacional de las IES es objeto de estudio, 
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pueden generar en sí mismo un orden o relacionarse en la medida que estas instituciones pueden 

tener una cultura organizacional enfocada en el Bienestar y en mantener un buen Clima 

Organizacional dentro de su recurso humano. Esto se puede evidenciar en los datos que las 

encuestas arrojaron. En donde, las organizaciones que tienen metodologías de Teletrabajo para el 

desarrollo de sus funciones tienen una percepción positiva del clima laboral relacionado al 

Teletrabajo.  

El impacto del Teletrabajo en el Clima Organizacional, se encuentra relacionado con las 

metodologías que las universidades tienen para el adecuado perfeccionamiento de sus labores 

influyendo efectivamente en el bienestar de sus colaboradores, para lograr mantener el control del 

trabajo que debe realizarse y el tiempo en el que debe ser entregado para alcanzar el cumplimiento 

de los objetivos planificados, permitiendo construir mayor identidad entre sus colaboradores los 

cuales, se sienten más identificados con los lineamientos de su organización, las IE crean 

incentivos que motivan a los trabajadores a desarrollar sus funciones en pro del alcance de los 

objetivos de la organización y por último, la toma de decisiones en donde, hay mayor comprensión 

de las decisiones tomadas. 

4.2 Discusión sobre los procesos de gestión administrativa de dos entidades de educación 

superior que se encuentran bajo la modalidad de teletrabajo. 

De acuerdo a las investigaciones realizadas por las autoras de esta monografía sobre el 

análisis de las IES en Cali se tomaron dos universidades como objeto de estudio las cuales se 

denominaron C y D, estas IES se encuentran ubicadas en la ciudad de Santiago de Cali, ofreciendo 

sus servicios de educación superior por más de veinte años de experiencia en el sector, cuentan 

con un reconocimiento importante por ser generadoras de conocimientos con una extensa vocación 
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de servicios a la sociedad, la eficiencia en sus programas académicos logran catalogarlas como las 

universidades más importantes de la ciudad dado que cumplen con las transformaciones sociales, 

económicas, culturales que se requieren para los avances de la globalización. Para el desarrollo de 

la investigación se obtuvieron datos internos de gestión administrativa que ambas universidades 

presentaron en el marco de sus informes de gestión publicados en las páginas institucionales los 

cuales son de carácter público.  

 

Para lograr identificar los procesos de gestión más representativos para las universidades 

C y D se tomaron los datos más importantes que permiten alcanzar los resultados desde los 

procesos internos, evidenciando desde el crecimiento y la deserción de los estudiantes que llegan 

a pertenecer a dichas instituciones, en la siguiente tabla podemos demostrar los valores 

evidenciados en los informes de gestión, en este también se permite identificar la contratación 

docente la cual está alineada para las universidades demostrando que la contratación Hora Cátedra 

es la más utilizada por las IE en Colombia, de manera particular se logra tomar como referencia 

algunos aspectos importantes dentro de los presupuestos ajustados para el año 2020 y el año 2019 

permitiendo así una comparación relativa de los ingresos y gastos utilizados en los diferentes 

lapsos de tiempo. 
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Tabla 4 Variables de Gestión Administrativa Universidades C y D 

Variables de Gestion Periodo Académico Universidad C Universidad D 

Crecimiento de Estudiantes 

2019 6.798 16.486 

2020 6.531 16.719 

Cantidad de Deserción de Estudiantes 

2019 267 - 

2020 258 - 

Contratación Docente Carrera 

2019 130 25 

2020 132 24 

Contratación Docente Tiempo Completo  

2019 179 91 

2020 183 89 

Contratación Docente Hora Catedra 

2019 393 455 

2020 383 412 

Contratación Personal Administrativo 

2019 224 131 

2020 213 126 

Presupuesto de Ingresos 

2019 $ 88,299,000,000  $40,725,265,963 

2020 $ 80,595,000,000  $37,789,000,000 

Presupuestos de Gastos de Inversión  

2019 $ 85,298,000,000  $19,659,950,000 

2020 $ 77,807,000,000  $19,367,130,000 

Presupuesto de Gastos de Nomina  

2019 - $10,047,100,000 

2020 - $10,549,455,000 

Inversión en Tecnología 

2019 -  

2020 $ 792,000,000  $2,170,000,000 

 

Nota: Elaboración Propia Tomada de informes de Gestión Publicados en páginas 

institucionales. 

 

Dentro de los resultados obtenidos del crecimiento anual estudiantil en todos los programas 

de formación académico para la Universidad C se logra identificar un riesgo  de  una deserción 

significativa, y una caída en los estudiantes en relación con años anteriores, tenemos que para el 

año 2020 se generó una deserción  388 estudiantes se puede decir que esta situación de disminución 

es consecuencia de la emergencia nacional derivada de la pandemia Covid-19, debido a este 

congelamiento en el crecimiento se deben tomar medidas adicionales desde el área de liderazgo 
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institucional y directivas universitarias adicionales a los paquetes de descuentos en matrícula que 

fueron una de las estrategias que implementó la Universidad D que logró evitar la disminución de 

sus estudiantes. 

Dentro de los resultados a nivel de Crecimiento estudiantil ya se venía presentando esta 

situación en varias IES del país, algunas de las causas que se venían trabajando eran referentes a 

la calidad y definición de nuevos objetivos desde la gestión administrativa de las universidades. 

Se evidencia que para el 2020 se intensificó por la pandemia y dio como resultado un total de 388 

estudiantes más de tres veces que el resultado del primer semestre del 2019, y si bien se ejecutó 

un plan y estrategias de mercadeo la situación de riesgo externo era inevitable. Cabe destacar que 

la situación del Covid-19 ha afectado en diferentes factores como los socioeconómicos, 

incrementos de la tasa de desempleo, afectaciones psicosociales, entre otros. Es aquí donde las IE 

requieren un apoyo general del Gobierno Nacional Colombiano que permita mitigar la deserción 

de los estudiantes. 

El Ministerio de educación mediante la encuesta Pulso Social (DANE - EPS) permite 

evidenciar las IES privadas que ya venían con una tendencia decreciente en sus niveles de 

matrícula durante los últimos dos años, perciben impactos en la matrícula de pregrado, pero 

menores a los previstos por ellas en el mes de junio. Se destaca según estos resultados que un 30% 

de IES perciben reducciones inferiores al 10% o no tuvieron reducciones y sólo el 13% de las IES 

refieren esperar disminuciones en matrícula superiores al 30%. Finalmente, según esta estimación 

más del 70% del total de las IES tanto públicas como privadas esperan que la deserción sea inferior 

al 10% como efecto de la Pandemia, cifra cercana a la observada en el sistema de educación 

superior en los últimos años. MEN (2020). 
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 Con relación a la deserción, aproximadamente el 45% de los jóvenes que inician un estudio 

superior no lo culmina dato que se puede corroborar con la encuesta realizada por WorkUniversity, 

la cual indica que tres de cada 10 estudiantes de educación superior no tuvieron intención de 

continuar sus estudios en el segundo semestre de 2020, el 20,8% manifestó una negativa a seguir 

viendo clases de forma virtual (Semana, 2020). Este panorama posiblemente es consecuencia del 

exceso de trabajo y la falta de capacitación en herramientas TIC de los docentes, que puede verse 

reflejado en la calidad de sus clases, lo que a su vez  muestra una  falta de toma de decisiones, y 

falta de liderazgo por parte de las directivas que deben anticipar estos inconvenientes con la 

ejecución de planes de acción que permitan facilidades para la continuidad y calidad de las clases, 

algunas de estas podrían ser: por ejemplo horarios flexibles y plataformas más dinámicas en donde 

se pueda encontrar material de estudio o talleres, modalidades virtuales para algunos cursos que 

se presten, priorizar materias, ya que algunas básicamente son relleno lo que dilata la terminación 

de la carrera, y herramientas adecuadas para el desarrollo de las clases con precios accesibles  

facilidades de pago entre otras. 

Por otro lado, para las universidades las matrículas semestrales son muy importantes al 

evidenciar el interés de su público objetivo en cursar una carrera en sus instalaciones, y esto no es 

solo por el dinero entrante sino también por el prestigio y la imagen de calidad que este hecho da 

en el lugar donde se ubican. Desde 2016 el número de estudiantes que ingresan a la educación 

superior viene en constante reducción. Según el Laboratorio de Economía de la Educación (LEE) 

de la Universidad Javeriana,  señala que independiente de  la emergencia por el Covid-19, la 

cantidad de estudiantes nuevos en instituciones de educación superior se disminuiría en un 12% 

para el semestre 2020-2 y con la pandemia, la proyección es del 25% menos alumnos, lo que quiere 
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decir que la cifra se duplicaría.  (Chacón Orduz, 2020). Es cierto que la baja de matrículas también 

se debe a factores externos de las universidades, sin embargo, puede evidenciar en cierta medida 

que se debe replantear y encaminar el liderazgo hacia personal las capacitaciones para el 

cumplimiento de las metas, entre las que está el atraer nuevos clientes con diversas estrategias de 

mercadeo.  

Se propone trabajar siempre encaminados hacia el crecimiento y este resultado presenta 

una probabilidad de mejora, se puede trabajar más en el mejoramiento de las variables que 

permitan fortalecer acciones institucionales y alcanzar niveles de calidad semejantes en todas las 

IES. Se podría reforzar la coherencia en su respuesta académica y administrativa para cumplir los 

requerimientos de calidad no solo desde la virtualidad si no con el fin de mejorar los procesos de 

autoevaluación y lograr desde este escenario la futura acreditación y el cumplimiento de la misión 

con unos resultados más cercanos a la excelencia. 

Uno de los aspectos más importantes para resaltar durante el tiempo de la pandemia es la 

labor del docente se valora por la eficiencia, por su liderazgo y proactividad, algunas de las 

estrategias tomadas, en las que el docente ha asumido desde su recursividad soluciones a los 

problemas que se le pueden presentar para cumplir con todo el trabajo encargado, esto ha ayudado 

en gran manera y se espera que ayude en la consecución de calidad educativa para cumplir con el 

con las metas y objetivos de las universidades las cuales se concentran en  la deserción y el número 

de matrículas. 

Dentro del contexto de gestión docente es importante establecer que para las Universidades 

C y D como en la mayoría de universidades se aplica una contratación por hora cátedra en mucha 

mayor proporción que los docentes fijos o de carrera. Para el año 2020 la universidad C manejo 
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una contratación de 383 docentes hora cátedra, mientras que los fijos suman 183, para la 

universidad D,  la contratación docente hora cátedra fueron 412 mientras que los fijos 89 docentes, 

de acuerdo a la relación estudiantes-docentes tienen una planta proporcional y se destaca que no 

se ha presentado una disminución en el total de docentes aun en medio de la situación actual.  Es 

importante ver oportunidades a desarrollar en este ámbito que permitan en un futuro desde la 

cultura externa una proyección para una contratación que pueda generar mayor estabilidad en el 

personal, pero esta condición no es exclusiva de las IES sino en la captación de personal en todas 

las distintas actividades económicas del país. 

Según el observatorio de la Universidad Colombiana para el año 2015 el número de 

docentes contratados por tiempo completo en las universidades estudiadas fue de 44.847, los de 

medio tiempo 32.496 y las horas cátedra fue de 71.937. A simple vista, puede evidenciarse la 

tendencia de las universidades de contratar por la modalidad de hora cátedra donde el tipo de 

contrato es por prestación de servicios. Este tipo de contratación, es un contrato por tiempos cortos, 

con salarios integrales que en la mayoría de casos no suplen todas las necesidades ni tampoco 

cumplen con el término de integral.  Esta tendencia no ha disminuido, sin embargo, el MEN no ha 

vuelto a realizar un análisis sobre el tipo de contratación,  por parte del Ministerio, por ende, 

tampoco por parte de las Universidades, ya que esto requiere de una gran inversión. 

Paradójicamente, el MEN (2016) recomienda como una de las estrategias de verificación 

calidad de las IE es hacer una revisión de las condiciones de contratación de los docentes, ya que 

esta es una condicional para la calidad educativa que se ofrece, el Ministerio indica que cuando la 

institución no logra cumplir las condiciones mínimas de Régimen laboral, idoneidad, duración del 

contrato, seguridad social, le es muy difícil retener a los docentes y mantenerlos motivados, se 
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puede trabajar en frenar el alto nivel de rotación y en consecuencia, un proceso académico 

interrumpido, principalmente con flexibilidad y desde un clima organizacional atractivo.   Dentro 

de la ley que rige a nivel nacional referente a contratación de los docentes universitarios, el código 

sustantivo del Trabajo establece que los contratos de los docentes privados se hacen por 10 meses. 

Sin embargo, la Corte Suprema de Justicia estableció que los contratos pueden ser por un periodo 

mayor o menor, cuando las partes así lo acuerden, decisión que deja a la universidad no ofrecer 

contratos hasta por cinco meses cada semestre. 

El contrato por prestación de servicios tiene otras características que para algunos suelen 

ser ventajas, este tipo de contratación  no requiere de  un periodo de prueba, ni tampoco de  cumplir 

horarios laborales, como tampoco  genera una relación laboral, lo que se traduce en que  la 

organización no se encuentra obligada  a pagar prestaciones sociales, mientras que el empleado  es 

quien debe afiliarse y pagar la seguridad social por su cuenta, debe cotizar como independiente, 

debe estar afiliado a salud, pensión y riesgos laborales. Por otro lado, el contrato de flexibilidades 

para su terminación, ya que puede concluirse en cualquier momento y por cualquiera de las partes, 

exista o no justa causa.  (Camello, s.f.) 

Encontramos dentro de la Universidad D aunque no presenta unos resultados 

desproporcionados más aún de los años en dónde se presentó la crisis por la pandemia, si se observa 

una disminución de la cantidad general de planta docente, para cualquier organización el 

crecimiento debe ser exponencial o en su defecto mantenerse y se obtuvo un resultado de 455 

docentes hora cátedra para el 2019 mientras que para el 2020 la contratación docente hora cátedra 

fue de 412, en dónde más 43 docentes bajo modalidad de prestación de servicios no continúan. 
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Es importante resaltar que dentro de las estrategias y debido a la situación de salud a nivel 

mundial a principio del año 2020, implementó nuevas alternativas  tecnológicas para garantizar la 

continuidad de las actividades académicas a nivel nacional, por ello, se evaluaron diferentes 

herramientas tecnológicas que cumplieran con las condiciones funcionales y operativas requeridas 

para el MEN, resultado de esta evaluación se seleccionó la herramienta Teams de la Suite de Office 

365, para realizar el alistamiento tecnológico, la puesta en marcha de las plataformas de 

comunicación no fue totalmente efectiva, según los indicadores generados por el informe de 

gestión interna se logra demostrar que el tema de la comunicación es una variable importante para 

perfeccionar, evidenciando hallazgo de situación con probabilidad de mejora permitiendo ver que 

deben trabajar más en el mejoramiento de la comunicación tanto interna como externa, con el 

progreso de esta variable permitirá alcanzar niveles de calidad esperados. 

En Colombia se logró evidenciar que, a nivel general el país, no cuenta con la cobertura ni 

las políticas que garanticen el acceso virtual a la educación en todos sus niveles, lo cual refleja el 

retraso que en materia de infraestructura de telecomunicaciones presenta el país y que durante la 

pandemia del Covid-19, afectó directamente a los estudiantes, especialmente a los que se 

encuentran lejos de los centros urbanos y de ciudades principales. De acuerdo con cifras del 

Departamento Administrativo Nacional de Estadística – DANE (2018), solo el 41,6% de los 

hogares en Colombia contaban con un computador, y de ellos, sólo el 52,7% contaban con 

conexión a internet, lo que refleja la baja capacidad con la que cuentan las familias colombianas 

en promedio, para la adopción de una educación virtual de forma masiva. 

         Debido a la evidencia presentada se logra establecer que fue un proceso complejo para los 

docentes y personal administrativo por lo que se dispusieron un alto número de capacitaciones en 
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un periodo de tiempo corto para así lograr cumplir con los estándares de las instituciones y los 

gubernamentales, generando así tiempos de estrés, trastornos de aislamientos e inconvenientes en 

el manejo de la comunicación interna y externa, pero era necesario debido que  muchos de los 

docentes no contaban con la preparación en las TIC dado que estos en su mayoría son docentes 

que han manejado un enfoque principalmente presencial que debían capacitarse desde el manejo 

de las nuevas tecnologías. lo que representa una acción de mejora que deben planear las 

universidades  para así continuar garantizando una excelente educación.  

 En referencia a los presupuestos ejecutados para la universidad D podemos establecer que 

se realizó una inversión especial en el fortalecimiento de la infraestructura de tecnología de 

$2.170.000.000, que logra asociar la necesidad actual en la demanda de nuevas TIC, inversión que 

debió empezar a ejecutarse tiempo antes debido a que el entorno demandaba la implementación 

de sistemas más eficientes para la ejecución de nuevas competencias y consecución de objetivos 

organizacionales. Dentro de este hallazgo es importante el análisis también del aumento en gastos 

de nómina que pasó de $10,047,100,000 a $10,549,455,000 evidenciando que al implementar el 

teletrabajo se trasladan estos costos directamente al personal docente y administrativo por lo que 

generaría sobrecostos para la institución, esta situación se pudo presentarse debido a la 

contingencia donde la universidad al ejecutar la implementación de las TIC  requiere personal 

debidamente capacitado para el desarrollo tecnológico requerido durante el año 2020. 

Dado el presupuesto ejecutado para la universidad C se logra evidenciar una disminución 

en los ingresos durante el año 2019 por un valor de $ 88,299,000,000 con una variación en el año 

2020 por $ 80,595,000,000 permitiendo comprobar la afectación presentada por la deserción de 

los estudiantes, con el reflejo de los datos las universidad C debe empezar a tomar medidas que 
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permitan el crecimiento constante de sus ingresos generando nuevas estrategias de mercado que 

logren el cumplimiento de los objetivos trazados como institución. Dentro de los hallazgos 

encontrados es importante resaltar la labor de la Universidad en mención  en la implementación 

de la tecnología dado que durante el año 2020 su  gasto fue $ 792,000,000 demostrando una baja 

inversión con respecto a los valores detallados en comparación con la universidad D, debido que esta se 

venía preparando en años anteriores en la implementación tecnológica para la universidad lo que permitió 

atender con mayor satisfacción el cumplimiento de los objetivos trazados por la emergencia sanitaria. 

Figura 5 Presupuesto aprobado y liquidado para el año 2021 universidad D 

                   

Nota: Tomado del informe de gestión (2020) Universidad D. 

Dentro de la tabla anterior del presupuesto aprobado para el 2021 en la  universidad D se 

ejecuta un gasto importante en el mejoramiento de la planta tecnológica y medios educativos, se 

debe tener como oportunidad de mejora el presupuesto en el desarrollo profesoral que finalmente 

es el que está de cara ante la universidad tanto en las clases virtuales como las presencial en caso 
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de volver a la normalidad,  se debe establecer soluciones que promuevan beneficios y no deterioren 

el clima por factores de estrés, sobrecarga laboral y falta de trabajo colaborativo. Trabajando en 

esto de manera conjunta se obtendrán mejoras en la consecución de metas para así incrementar la 

curva de matrículas. 

   De acuerdo con los procesos de control interno que deben manejar las instituciones 

universitarias para llegar al cumplimiento de los objetivos y metas trazadas, en la actualidad estas 

se ven obligadas a reinventarse y alinearse con las nuevas dinámicas sociales y la tendencia hacia 

el crecimiento tecnológico de los sistemas educativos en Colombia y a nivel mundial, generando 

que los docentes y la gestión administrativa de las universidades asuman nuevos roles, creando 

nuevos procesos que sean  adecuados y coherentes con la movilidad tecnológica que ocurre en la 

actualidad en la sociedad. Obligando al sector educativo asumir responsabilidad para obtener 

resultados exitosos e innovadores que generen las suficientes capacidades para proyectar, diseñar, 

analizar y evaluar. 

 Para las IES evaluadas como factor común el impacto que la pandemia ha venido exigiendo 

nuevos cambios obligatorios que se deben implementar de acuerdo a las indicaciones del 

Ministerio de Salud, creando un protocolo de bioseguridad donde la prioridad sea proteger la salud 

y la vida de su comunidad, que permita generar consciencia de responsabilidad del momento que 

se vive a nivel mundial. Según los impactos generados por la pandemia en a las IE suspendieron 

las enseñanza presenciales, de acuerdo a la información mencionada anteriormente, estas se vieron 

obligadas a reinventarse en muchos aspectos y conocer nuevas medidas que debían aplicar de 

acuerdo a los protocolos de bioseguridad impuestos por el gobierno nacional, exigiendo un 

conjunto de medidas preventivas que tienen por objeto eliminar o minimizar el factor de riesgo 
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biológico que pueda llegar a afectar la salud, el medio ambiente o la vida de las personas, 

asegurando que su participación en el servicio educativo no atente contra la salud y seguridad de 

todas las personas que hacen parte de las IES. 
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5. Conclusiones 

Se lograron identificar los factores más relevantes de las dos universidades con referencia al 

clima organizacional desde el Teletrabajo.  

Para la Universidad (A) se obtuvieron dos variables que en su mayoría arrojaron respuestas en 

Desacuerdo.  

Cohesión  

Presión  

Reconocimiento  

Equidad  

Con los resultados y mediante la recolección de la información podemos establecer que desde 

el teletrabajo estas variables han sufrido cambios significativos que se deben trabajar, para así lograr 

construir un trabajo en equipo más efectivo, esto desde la cohesión y equidad. Este trabajo debe estar 

principalmente ejecutado desde el liderazgo integrado con presión y reconocimiento, se evalúa desde 

el teletrabajo una acción desde el salario emocional dado que el personal humano es el activo más 

importante para las IES.  

Para la Universidad (B) se tienen dos escenarios para la implementación y no desde el plan de acción 

del teletrabajo en síntesis general los resultados desde la práctica del teletrabajo evidencian mejores 

puntajes en variables del clima organizacional de las IES.  

Liderazgo  

Cooperación  

Relaciones Interpersonales  
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Estas son las variables con resultados con más oportunidades de mejora para las IE deben generar una 

nueva cultura organizacional desde la nueva variable del Teletrabajo para proporcionar desde este 

aspecto mejoras en satisfacción en los empleados.  

Como conclusión se lograron determinar algunos procesos de gestión administrativa de algunas 

IES de Cali. Dentro de La universidad C como la D se evidencio que por la implementación del 

teletrabajo que evidencio resultados más significativos en tema de disminución estudiantil, sobre todo 

en el segundo periodo del 2020, estos antecedentes han producido lo que podemos llamar una 

revolución académica desde las TIC que ha sido el principal resultado a que se llegó debido a la 

situación actual, adicionalmente la parte docente que es la cara de la institución ha desarrollado un 

trabajo para adecuarse a las necesidades y es por ello que es indispensable una propuesta de inversión 

que cada IE ha venido realizando pero esta vez de manera más contundente para gestionar y proyectar 

al talento humano de forma que logre una satisfacción, el trabajo de la Gestión interna es fundamental 

para mejorar la calidad académica y la imagen institucional lo que será vital para sostener e incrementar 

las inversiones no solo de tecnología si no de desarrollo profesional, gestión institucional, en ambas se 

evidencia que al disminuir los gastos por temas de ahorro en planta física y gastos derivados de esto se 

podría re direccionar los recursos para solucionar la demanda actual. 
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