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Las evidencias y reflexiones acumuladas a lo largo de este libro permiten formular un conjunto de con-
clusiones que, integradas, constituyen la contribución central de la obra al conocimiento científico sobre 
las organizaciones contemporáneas de educación superior en América Latina.

Primera conclusión: el clima organizacional en instituciones de educación superior es un fenómeno di-
námico y multidimensional, cuya gestión requiere instrumentos y perspectivas que vayan más allá de la 
medición periódica de satisfacción. El análisis empírico realizado durante el período pandémico muestra 
que las dimensiones del clima más sólidas durante la crisis (capacitación, comunicación institucional, co-
hesión de equipo) se construyeron deliberadamente mediante políticas de recursos humanos consisten-
tes antes de la pandemia. La resiliencia del clima organizacional no es un atributo que las instituciones 
encuentran en el momento de la crisis; es el resultado de inversiones acumuladas en cultura, liderazgo y 
bienestar que determinan la capacidad de respuesta ante disrupciones imprevistas.

Esta conclusión se sustenta en los datos empíricos del Capítulo III. Las tres dimensiones con mayor fa-
vorabilidad durante el período pandémico, Capacitación (media = 5.8/7), Comunicación Institucional 
(5.6/7) y Trabajo en Equipo (5.4/7), comparten un denominador común: todas habían sido objeto de 
políticas institucionales deliberadas y consistentes antes de la pandemia. La Universidad del Valle había 
invertido en sistemas de formación continua del personal administrativo, en plataformas de comunica-
ción interna y en programas de bienestar que fomentaban la cultura colaborativa. Estos activos cultura-
les, construidos con anterioridad a la crisis, operaron como reservas de resiliencia cuando la pandemia 
impuso la transición abrupta al teletrabajo. En contraste, las dimensiones con mayor fragilidad, Seguri-
dad Laboral (4.1/7) y Gestión de Conflictos (4.3/7), reflejan áreas en las que la inversión institucional 
previa era menor y las estructuras de soporte menos consolidadas.

La implicación directa para la gestión universitaria es que la resiliencia organizacional no se improvisa 
en el momento de la crisis: es el resultado acumulado de inversiones estratégicas en cultura, liderazgo 
y bienestar institucional realizadas durante los períodos de normalidad. Esta conclusión conecta con los 
hallazgos sobre liderazgo transformacional (Capítulo III) y con la evidencia sobre trabajo remoto y com-
petencias digitales (Capítulo V): las instituciones que habían construido con intención culturas de con-
fianza y aprendizaje colectivo respondieron con mayor eficacia a las disrupciones; mientras que aquellas 
donde el liderazgo era predominantemente transaccional mostraron mayor rigidez adaptativa.

Segunda conclusión: la cultura organizacional de los programas de administración de empresas en uni-
versidades públicas latinoamericanas exhibe tensiones constitutivas entre proyectos formativos en pug-
na, las cuales no pueden ni deben resolverse mediante la imposición de uno sobre el otro, pero sí requie-
ren ser nombradas, discutidas y gestionadas democráticamente. La invisibilización de estas tensiones no 
las elimina; las reproduce sin posibilidad de aprendizaje colectivo. Los programas académicos que crean 
espacios formales para la deliberación sobre el sentido de la formación son más capaces de articular con 
coherencia sus valores declarados y sus prácticas efectivas; también de producir graduados con habitus 
profesionales más reflexivos y con fundamentos éticos.

El soporte empírico de esta conclusión proviene del Capítulo IV, donde el Programa de Administración 
de Empresas de la Sede Tuluá evidenció la coexistencia de dos proyectos formativos en tensión: el geren-
cial-corporativo y el socioambiental-territorial. Estos no se distribuyen de forma excluyente entre docen-
tes o asignaturas, sino que coexisten incluso en una misma práctica pedagógica. La Tabla 10 muestra que 
los siete docentes presentaban perfiles ambivalentes, reflejando un habitus escindido entre las presiones 
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del campo y las resistencias individuales (Bour-
dieu, 1990). Asimismo, las Tablas 11 y 14 identifi-
can como principales tensiones la evaluación, en-
tendida tanto como mecanismo de legitimación del 
paradigma gerencial como espacio de innovación 
pedagógica, y el equilibrio entre formación técnica 
y sensibilidad social, considerado valioso, aunque 
difícil de sostener sin apoyo institucional.

La implicación práctica más directa de esta con-
clusión es que la gestión de la cultura organizacio-
nal en los programas de administración no puede 
reducirse a declaraciones de misión o a reformas 
curriculares de carácter cosmético; como señalan 
Alvesson y Willmott (2012), precisan procesos de 
microemancipación, los cuales creen condiciones 
para que los actores institucionales puedan nom-
brar y deliberar colectivamente sobre los supuestos 
orientadores de su práctica. Los programas que han 
avanzado en esta dirección, creando seminarios 
transversales, espacios de reflexión pedagógica y 
vínculos con organizaciones del territorio mues-
tran una mayor coherencia entre sus valores decla-
rados y sus prácticas efectivas; además, producen, 
según la evidencia cualitativa recogida, graduados 
con habitus profesionales más reflexivos y con ma-
yor capacidad de actuación ética en contextos or-
ganizacionales complejos.

Tercera conclusión: la transformación digital no 
determina el destino organizacional; lo media. Las 
mismas tecnologías generan efectos radicalmente 
diferentes según los contextos culturales en que se 
insertan: amplifican las fortalezas organizaciona-
les donde la confianza, la colaboración y el lide-
razgo transformacional son sólidos, e intensifican 
las fragilidades donde la desconfianza, el control 
jerárquico y la resistencia al aprendizaje son pre-
dominantes. Esta constatación tiene consecuencias 
directas para la gestión de los procesos de digita-
lización: no basta con seleccionar las tecnologías 
adecuadas; es imprescindible trabajar en paralelo 
en el sustrato cultural que determina cómo esas 
tecnologías serán apropiadas, utilizadas e integra-
das en la vida organizacional. 

Esta conclusión articula los hallazgos de las tres 
líneas de investigación. En la Línea 1, la dimensión 
Recursos Institucionales obtuvo el puntaje más bajo 
del perfil de clima (media = 4.2/7), y las entre-
vistas semiestructuradas revelan que las tensiones 
más significativas reportadas por el personal ad-
ministrativo durante la pandemia estuvieron aso-
ciadas a la implementación apresurada de herra-
mientas digitales sin acompañamiento suficiente, a 
las brechas de conectividad entre funcionarios y a 
la difuminación de los límites entre trabajo y vida 
personal que el teletrabajo impuso. En contraste, 
las dimensiones de mayor solidez (Capacitación 
y Comunicación) habían incorporado progresiva-
mente herramientas digitales en años anteriores, 
de manera planificada y con soporte institucional, 
lo que facilitó su funcionamiento durante la crisis. 

En la Línea 2, la Tabla 12 sistematiza cómo los 
efectos del trabajo híbrido sobre el clima organi-
zacional son radicalmente distintos, según el perfil 
cultural del equipo: donde la confianza y el lideraz-
go transformacional son sólidos, la hibridez amplía 
la autonomía y la productividad; donde prevalecen 
el control jerárquico y la desconfianza, la distancia 
física agrava la vigilancia y la desconexión.

Para la gestión universitaria, esta conclusión tie-
ne una consecuencia operativa concreta: las estra-
tegias de transformación digital deben diseñarse 
como procesos de cambio cultural simultáneo, no 
como proyectos de implementación tecnológica in-
dependientes. Orlikowski (2000) argumenta que 
la tecnología no tiene efectos organizacionales en 
sí misma, sino a través de las prácticas (technolo-
gy-in-use) que los actores construyen al apropiár-
sela en contextos culturales específicos. Invertir en 
infraestructura tecnológica sin trabajar en las con-
diciones culturales de su apropiación (confianza, 
liderazgo, competencias digitales, marcos éticos 
del uso de datos) produce, en el mejor de los casos, 
tecnología subutilizada y, en el peor, nuevas formas 
de control y vigilancia que erosionan el bienestar y 
el clima organizacional.
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Cuarta conclusión: el liderazgo transformacional 
emerge, de manera consistente a través de todos 
los análisis, como la variable organizacional más 
crítica para gestionar la complejidad de los desa-
fíos contemporáneos. En contextos de disrupción 
múltiple y acelerada pandémica, tecnológica, for-
mativa, las organizaciones, cuya mayor inversión 
está en el desarrollo de sus capacidades de lideraz-
go a todos los niveles, muestran mayor resiliencia, 
mayor capacidad de aprendizaje colectivo y mejo-
res índices de bienestar del personal. Invertir en 
el desarrollo de líderes transformacionales no es 
un lujo que las instituciones públicas no pueden 
permitirse; es la condición de posibilidad de cual-
quier proceso genuino de mejora organizacional. 
Esta conclusión atraviesa de forma transversal las 
tres líneas de investigación. 

En la Línea 1, el análisis de la dimensión Lideraz-
go del cuestionario de clima revela que la percep-
ción del estilo de liderazgo fue el predictor más 
consistente de las valoraciones en otras dimensio-
nes: los participantes que describían a sus supe-
riores en términos de apoyo, visión compartida y 
acompañamiento activo durante la pandemia mos-
traban, de manera sistemática, mayores índices de 
favorabilidad en las dimensiones de Seguridad, 
Comunicación y Trabajo en Equipo. Las entrevis-
tas semiestructuradas refuerzan esta relación: el 
representante sindical y el profesional de gestión 
humana coincidieron en identificar la calidad del 
liderazgo directo, no las políticas institucionales 
generales, como el factor más determinante de su 
experiencia del trabajo remoto. En la Línea 2, la 
Tabla 9 muestra que los espacios de resistencia pe-
dagógica con mayor potencial transformador son 
aquellos liderados por docentes que exhiben las ca-
racterísticas del liderazgo transformacional descri-
tas por Bass y Riggio (2006): influencia idealizada, 
motivación inspiracional, estimulación intelectual 
y consideración individualizada.

La implicación estratégica es que el desarrollo del 
liderazgo transformacional no puede seguir siendo 
tratado en las universidades públicas como una ac-
tividad periférica de capacitación gerencial. Judge 

y Piccolo (2004), en un metaanálisis de 87 estu-
dios, demostraron que los componentes del lide-
razgo transformacional predicen significativamen-
te mejor la satisfacción laboral, la motivación y la 
efectividad organizacional que los componentes 
transaccionales, concentrándose en organizaciones 
basadas en el conocimiento y en contextos de alta 
incertidumbre. 

Las universidades públicas latinoamericanas en-
frentan de manera permanente las condiciones que 
hacen más necesario este tipo de liderazgo: incerti-
dumbre presupuestal, demandas sociales cambian-
tes, tensiones entre autonomía académica y rendi-
ción de cuentas; así como la necesidad de sostener 
culturas de aprendizaje colectivo en contextos de 
alta rotación y recursos limitados. Construir capa-
cidades de liderazgo transformacional a todos los 
niveles, no solo en los cargos directivos, sino tam-
bién en los coordinadores de programa, los docen-
tes y los líderes informales, es la inversión con ma-
yor retorno para cualquier institución que aspire a 
gestionar con eficacia y ética la complejidad de los 
desafíos contemporáneos.

Quinta conclusión: la perspectiva crítica y deco-
lonial no es una perspectiva sectaria o ideológica 
que deba reservarse para los márgenes del debate 
académico; es una herramienta analítica impres-
cindible para comprender las dinámicas organi-
zacionales en América Latina. Los análisis que no 
interrogan la procedencia y los supuestos de los 
marcos teóricos que aplican, que no contextuali-
zan sus hallazgos en las estructuras de poder y las 
historias locales, y que no dialogan con las expe-
riencias organizativas propias del continente, pro-
ducen conocimiento incompleto y potencialmente 
distorsionador. El rigor científico y la pertinencia 
latinoamericana no son objetivos en tensión; son 
dimensiones complementarias de una investiga-
ción organizacional de calidad.

Líneas Futuras de Investigación
El análisis realizado en este libro abre múltiples ve-
tas de investigación futura que complementarían, 
profundizarían y expandirían sus contribuciones. 
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La agenda investigativa que se desprende de sus 
hallazgos puede organizarse en cuatro grandes lí-
neas.

La primera línea concierne a la investigación longi-
tudinal sobre la evolución del clima organizacional 
en el período pospandémico. Este libro ofrece una 
fotografía densa del momento pandémico, pero no 
puede responder a preguntas sobre la trayectoria 
temporal de los cambios identificados: ¿Se han 
consolidado los aprendizajes organizacionales ge-
nerados durante la pandemia? ¿El retorno parcial 
a la presencialidad ha regenerado los vínculos in-
formales erosionados durante el trabajo remoto? 
¿Las organizaciones que implementaron políticas 
de bienestar durante la pandemia han mantenido 
ese nivel de inversión en el período postcrisis? Es-
tudios longitudinales con cohortes comparables de 
trabajadores ofrecerían respuestas valiosas a estas 
preguntas, con implicaciones directas para la ges-
tión del cambio organizacional.

La segunda línea apunta a la investigación com-
parada sobre culturas formativas en programas de 
administración de empresas en diferentes univer-
sidades latinoamericanas. El análisis del caso de la 
Universidad del Valle sugiere patrones de tensión 
entre proyectos formativos que podrían ser comu-
nes a programas similares en toda la región. Un 
estudio comparado de mayor alcance que incluya 
universidades de diferentes países, diferentes tipos 
de contextos regionales urbanos y rurales; como 
también, diferentes modelos institucionales públi-
cos y privados permitiría identificar qué factores 
son generales y cuáles específicos al contexto co-
lombiano, y formular recomendaciones más robus-
tas para la política universitaria regional.

La tercera línea se enfoca en la investigación sobre 
la ética de los sistemas de analítica organizacional 
en instituciones de educación superior latinoame-
ricanas. La transformación digital de la gestión del 
talento humano está avanzando con agilidad, pero 
los marcos normativos y las prácticas de gobernan-
za ética de los datos organizacionales están consi-
derablemente rezagados respecto a las capacidades 

tecnológicas. Investigación empírica sobre cómo las 
universidades latinoamericanas están gestionando 
la recopilación y el uso de datos sobre sus colabo-
radores, qué percepciones tienen los trabajadores 
sobre estos sistemas y qué marcos éticos se están 
desarrollando para regularlos es, con urgencia, ne-
cesaria.

La cuarta línea de investigación concierne al po-
tencial de las metodologías de investigación-acción 
participativa para generar conocimiento organiza-
cional situado, el cual contribuya, de manera coin-
cidente, a la producción de conocimiento científico 
y a la transformación de las instituciones investiga-
das. Este libro ha mostrado que los instrumentos de 
reflexividad pedagógica, aplicados a los docentes, 
no son solo herramientas de recolección de datos; 
son también dispositivos de aprendizaje organiza-
cional que pueden contribuir a hacer visible la cul-
tura institucional y a democratizar las discusiones 
sobre el sentido de la formación. Desarrollar y sis-
tematizar estas metodologías, de doble propósito: 
científico y transformador, representa una contri-
bución valiosa tanto para la investigación organi-
zacional como para la práctica de la gestión univer-
sitaria en América Latina.
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Anexo A	 Cuestionario de Clima Organizacional - Personal administrativo Sede Palmira
Anexo B	 Guion de Entrevista Semiestructurada - Personal administrativo Sede Palmira
Anexo C	 Instrumento de Reflexividad Docente (Informe de Orientación Pedagógica) -Docentes Pro    
                    grama de Administración de Empresas Sede Tuluá

 

Anexo A
Cuestionario de Clima Organizacional
Instrumento adaptado de Bárcenas Pérez (2020), basado en los modelos de Litwin y Stringer (1968) e 
IMCOC

Institución: Universidad del Valle, Sede Palmira
Dirigido a: Personal administrativo
Período de referencia: Marzo de 2020 – Junio de 2021
Modalidad de aplicación: Formulario digital (Google Forms)

Este cuestionario tiene como propósito conocer la influencia que tuvo la pandemia 
por Covid-19 en el clima organizacional de la Universidad del Valle, Sede Palmira. Se 
evalúan ocho dimensiones: liderazgo, seguridad, gestión de conflictos, capacitación, 
comunicación, trabajo en equipo, recursos institucionales y cambios en las dinámicas 
de vida. Su diligenciamiento es confidencial: no se solicita nombre ni número de iden-
tificación. Los resultados serán utilizados exclusivamente con fines investigativos.

Agradecemos su participación honesta y reflexiva.

Correo electrónico (opcional): ___________________________________________
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1. ¿Existió un comité de seguridad para el manejo de las necesidades durante la pandemia?
○  Sí        ○  No
2. ¿Conoció quiénes lideraron este comité de seguridad?
○  Sí        ○  No
3. ¿Se hizo seguimiento al estado de salud de los trabajadores?
○  Siempre
○  Con mucha frecuencia
○  Periódicamente
○  Algunas veces
○  Muy de vez en cuando
○  Casi nunca
○  Nunca
4. ¿Considera que la organización se interesa por el bienestar de sus trabajadores?
○  Siempre
○  Con mucha frecuencia
○  Periódicamente
○  Algunas veces
○  Muy de vez en cuando
○  Casi nunca
○  Nunca
5. ¿Se sintió apoyado por la organización cuando sus problemas personales afectaron su rendi-
miento en el trabajo?
○  Siempre
○  Con mucha frecuencia
○  Periódicamente
○  Algunas veces
○  Muy de vez en cuando
○  Casi nunca
○  Nunca

Dimensión 1: Liderazgo
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6. ¿Experimentó ansiedad ante la posibilidad de contagio al regresar a su lugar de trabajo en 
medio de la pandemia?
○  Siempre
○  Con mucha frecuencia
○  Periódicamente
○  Algunas veces
○  Muy de vez en cuando
○  Casi nunca
○  Nunca
7. ¿Sus directivos socializaron el manejo de la pandemia dentro y fuera de la organización?
○  Siempre
○  Con mucha frecuencia
○  Periódicamente
○  Algunas veces
○  Muy de vez en cuando
○  Casi nunca
○  Nunca
8. ¿La organización concedió el tiempo de aislamiento establecido ante los síntomas y la enfer-
medad por Covid-19?
○  Sí        ○  No
9. ¿Hubo apoyo psicosocial por parte de la organización ante la enfermedad por Covid-19?
○  Siempre
○  Con mucha frecuencia
○  Periódicamente
○  Algunas veces
○  Muy de vez en cuando
○  Casi nunca
○  Nunca

Dimensión 2: Seguridad
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10. ¿Considera que la organización es flexible y se adapta bien a los cambios?
○  Siempre
○  Con mucha frecuencia
○  Periódicamente
○  Algunas veces
○  Muy de vez en cuando
○  Casi nunca
○  Nunca
11. ¿Los trabajadores se apoyan mutuamente frente a cualquier problemática que se presenta en 
la organización?
○  Siempre
○  Con mucha frecuencia
○  Periódicamente
○  Algunas veces
○  Muy de vez en cuando
○  Casi nunca
○  Nunca
12. ¿Sintió que la manifestación de sus temores sobre la pandemia sería rechazada por sus su-
periores?
○  Siempre
○  Con mucha frecuencia
○  Periódicamente
○  Algunas veces
○  Muy de vez en cuando
○  Casi nunca
○  Nunca

Dimensión 3: Gestión de conflictos
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13. ¿La organización capacitó sobre el manejo de la pandemia y las medidas de bioseguridad a 
ser observadas en el lugar de trabajo?
○  Sí        ○  No
14. ¿La organización le comunicó el plan de contingencia en caso de contagio de algún trabaja-
dor?
○  Siempre
○  Con mucha frecuencia
○  Periódicamente
○  Algunas veces
○  Muy de vez en cuando
○  Casi nunca
○  Nunca
15. ¿Considera importantes las charlas informativas organizacionales en pro de fortalecer el am-
biente laboral?
○  Totalmente de acuerdo
○  Relativamente de acuerdo
○  Relativamente en desacuerdo
○  Totalmente en desacuerdo
16. ¿Considera importantes las capacitaciones sobre seguridad y salud en el trabajo?
○  Totalmente de acuerdo
○  Relativamente de acuerdo
○  Relativamente en desacuerdo
○  Totalmente en desacuerdo
17. ¿Para usted es importante que el jefe de la organización promueva capacitaciones continuas?
○  Totalmente de acuerdo
○  Relativamente de acuerdo
○  Relativamente en desacuerdo
○  Totalmente en desacuerdo

Dimensión 4: Capacitación
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18. ¿Considera que la información suministrada por la organización relacionada al Covid-19 ha 
sido clara, precisa y actualizada?
○  Totalmente de acuerdo
○  Relativamente de acuerdo
○  Relativamente en desacuerdo
○  Totalmente en desacuerdo
19. ¿Las recomendaciones para su protección y el manejo del público externo estuvieron dispo-
nibles?
○  Siempre
○  Con mucha frecuencia
○  Periódicamente
○  Algunas veces
○  Muy de vez en cuando
○  Casi nunca
○  Nunca
20. ¿Pudo comunicarse abiertamente con sus jefes y demás áreas?
○  Siempre
○  Con mucha frecuencia
○  Periódicamente
○  Algunas veces
○  Muy de vez en cuando
○  Casi nunca
○  Nunca
21. ¿La información fluyó de forma adecuada y oportuna en su área de trabajo?
○  Siempre
○  Con mucha frecuencia
○  Periódicamente
○  Algunas veces
○  Muy de vez en cuando
○  Casi nunca
○  Nunca

Dimensión 5: Comunicación
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22. ¿Usted ayudó a sus compañeros en la ejecución de sus labores?
○  Siempre
○  Con mucha frecuencia
○  Periódicamente
○  Algunas veces
○  Muy de vez en cuando
○  Casi nunca
○  Nunca
23. ¿Pudo contar con sus compañeros de trabajo cuando lo necesitó?
○  Siempre
○  Con mucha frecuencia
○  Periódicamente
○  Algunas veces
○  Muy de vez en cuando
○  Casi nunca
○  Nunca
24. ¿Usted participó con sus compañeros en la solución conjunta de los problemas que afectaron 
el área para la que trabaja?
○  Siempre
○  Con mucha frecuencia
○  Periódicamente
○  Algunas veces
○  Muy de vez en cuando
○  Casi nunca
○  Nunca
25. ¿Se sintió satisfecho con la relación con sus compañeros en el teletrabajo?
○  Muy satisfecho
○  Moderadamente satisfecho
○  Poco satisfecho
○  Nada satisfecho

Dimensión 6: Trabajo en equipo
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26. ¿Considera que la organización le suministró los elementos de protección necesarios para 
evitar el contagio en su lugar de trabajo?
○  Siempre
○  Con mucha frecuencia
○  Periódicamente
○  Algunas veces
○  Muy de vez en cuando
○  Casi nunca
○  Nunca
27. ¿Considera que se cumplieron los protocolos de bioseguridad establecidos por el gobierno 
para el manejo de la pandemia dentro de la organización?
○  Siempre
○  Con mucha frecuencia
○  Periódicamente
○  Algunas veces
○  Muy de vez en cuando
○  Casi nunca
○  Nunca
28. ¿Se dispuso de tecnología (equipos, software e internet) que facilitara el teletrabajo?
○  Siempre
○  Con mucha frecuencia
○  Periódicamente
○  Algunas veces
○  Muy de vez en cuando
○  Casi nunca
○  Nunca

Dimensión 7: Recursos Institucionales

Nota. Instrumento adaptado de Bárcenas Pérez (2020), con base en los 
modelos de Litwin y Stringer (1968) e IMCOC. Las adaptaciones realizadas 
incluyeron: sustituciones lingüísticas (empresa/institución por organiza-
ción), actualizaciones al contexto universitario y reformulación de ítems 
para mayor claridad. El cuestionario fue administrado mediante formu-
lario de Google durante el período 2020–2021.
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Anexo B
Guion de Entrevista Semiestructurada
Estudio de Clima Organizacional - Personal administrativo Universidad del Valle, Sede Palmira

Institución: Universidad del Valle, Sede Palmira
Dirigido a: Personal administrativo (muestra intencional: 3 participantes)
Perfiles seleccionados: Representante sindical • Profesional de gestión humana y salud 
ocupacional • Profesional de biblioteca
Período de referencia: Marzo de 2020 – Junio de 2021
Modalidad: Entrevista virtual (Google Meet), grabada y transcrita
Procesamiento: ATLAS.ti v. 7.5.7

Este instrumento está dirigido al personal administrativo de la Universidad del Valle, 
Sede Palmira. Su propósito es comprender en profundidad los efectos de la pandemia 
por Covid-19 en el clima organizacional a través de las experiencias vividas por los 
trabajadores. Las respuestas son confidenciales y serán utilizadas exclusivamente con 
fines investigativos.

El entrevistador seguirá el orden temático propuesto, pero conserva libertad para 
adaptar el orden y la formulación de las preguntas según el desarrollo de la conversa-
ción (Díaz-Bravo et al., 2013).
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Bloque 1: Cambios en las dinámicas de vida (Dimensión: Otros)

1.  Por favor describa cuáles fueron los principales cambios que ocurrieron en su RUTINA DIARIA 
PERSONAL a partir de las medidas tomadas ante la presencia del Covid-19.

2.  Por favor describa cuáles fueron los principales cambios que ocurrieron en su RUTINA LABO-
RAL a partir de las medidas tomadas ante la presencia del Covid-19.

3. ¿Tiene conocimiento de compañeros que fueron suspendidos, despedidos o que renunciaron 
voluntariamente como consecuencia del Covid-19? Por favor detalle lo que sepa al respecto.
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Bloque 2: Seguridad y apoyo institucional

4. ¿En qué aspectos considera usted que se vio principalmente afectado a partir de las medidas 
tomadas para enfrentar la pandemia del Covid-19, en el plano laboral?

5.  De los apoyos suministrados por la organización, ¿cuál fue el más importante para usted? 
¿Por qué?

6. ¿Recibió algún trato especial por desempeñar múltiples roles en el hogar (cuidado de niños, 
personas con discapacidad, personas mayores u otros)? ¿De qué tipo?

7. ¿Se sintió apoyado por la organización cuando problemas personales afectaron su rendimiento 
en el trabajo? ¿Puede dar un ejemplo?

8. ¿Tenía conocimiento sobre la existencia de un comité de seguridad para el manejo de las ne-
cesidades durante la pandemia? ¿Sabía quiénes lo lideraban?
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Bloque 3: Liderazgo

Bloque 4: Trabajo en equipo y relaciones interpersonales

9. ¿Cómo describe el acompañamiento de sus superiores durante la época del teletrabajo? ¿Qué 
aspectos destaca positivamente y cuáles considera que pudieron mejorarse?

10. ¿Cómo describiría su nivel de satisfacción respecto a la relación con sus compañeros durante 
la época del teletrabajo?

11. ¿Los trabajadores se apoyaron mutuamente frente a las problemáticas que se presentaron en 
la organización durante la pandemia? ¿Puede dar un ejemplo?

12. ¿Participó con sus compañeros en la solución conjunta de problemas que afectaron el área 
para la que trabaja? ¿Cómo fue esa experiencia?

13. ¿De qué manera ayudó a sus compañeros en la ejecución de sus labores durante el teletra-
bajo?
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Bloque 5: Comunicación institucional

Bloque 6: Gestión de conflictos y adaptabilidad organizacional

14. ¿Cuál es su nivel de satisfacción respecto a los canales de comunicación que dispuso la orga-
nización para el teletrabajo? ¿Qué funcionó bien y qué no?

15. ¿Cuál fue el canal de comunicación más importante que utilizó durante el teletrabajo? ¿Por 
qué resultó el más relevante para usted?

16. ¿Considera que la organización es flexible y se adapta bien a los cambios? ¿Qué evidencias 
observó durante la pandemia que respalden su respuesta?

Nota. Instrumento diseñado por el equipo de investigación para el estudio 
de clima organizacional en la Universidad del Valle, Sede Palmira. Las pre-
guntas fueron organizadas en torno a las ocho dimensiones del cuestiona-
rio de clima, siguiendo los lineamientos de la entrevista semiestructurada 
(Díaz-Bravo et al., 2013). Las entrevistas fueron realizadas mediante la 
plataforma Google Meet, grabadas con consentimiento de los participantes 
y transcritas para su procesamiento en ATLAS.ti v. 7.5.7.
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Anexo C
Instrumento de Reflexividad Docente
Informe de Orientación Pedagógica - Docentes del Programa de Administración de Empresas, Universi-
dad del Valle, Sede Tuluá

Institución: Universidad del Valle, Sede Tuluá
Dirigido a: Docentes del Programa de Administración de Empresas (muestra intencio-
nal: 7 docentes)
Criterios de selección: Diversidad de asignaturas impartidas • Trayectoria académica 
variada • Disponibilidad para participación reflexiva
Modalidad de aplicación: Formulario digital (Google Forms), respuesta autónoma y 
flexible
Procesamiento: Componente cuantitativo en Microsoft Excel • Componente cualitati-
vo mediante análisis temático de contenido

Este instrumento tiene como propósito generar reflexividad sobre las orientaciones 
pedagógicas que guían la práctica docente en el programa, haciendo visible la cultura 
organizacional del programa académico a través de las perspectivas de quienes lo con-
figuran cotidianamente. No pretende evaluar al docente: busca producir conocimiento 
colectivo sobre las tensiones y posibilidades formativas del programa.

Siguiendo el principio freireano de que nombrar la realidad es el primer paso para 
transformarla, se invita a una reflexión honesta y sin respuestas esperadas.

Parte I - Escala de valoración de orientaciones pedagógicas

Instrucciones: 
Para cada dimensión e ítem, marque con una X el valor que mejor describe la orientación 
de su asignatura, siendo: 1 = En muy baja medida • 2 = En baja medida • 3 = En medida 
moderada • 4 = En alta medida • 5 = En muy alta medida
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Parte II - Preguntas de reflexión abierta

Instrucciones: 
Responda con la mayor honestidad y profundidad posible. No hay respuestas correctas o incorrectas. El 
objetivo es comprender las perspectivas y dilemas que usted vive en su práctica pedagógica.

1. ¿Cuál es el perfil del estudiante que su asignatura busca contribuir a formar? Descríbalo en términos 
de competencias, valores y disposiciones que considera prioritarios.

2. ¿Qué cambios considera necesarios en la asignatura o en el programa para fortalecer la sensibilidad 
social y ambiental de los estudiantes? ¿Qué obstáculos identifica para implementar esos cambios?

¿Identifica tensiones entre la formación orientada al mercado laboral (competitividad, empleabilidad 
corporativa) y la formación orientada a la responsabilidad social y ambiental? Si es así, ¿cómo las expe-
rimenta y cómo las gestiona en su práctica docente?
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Nota. Instrumento diseñado por el equipo de investigación para 
el estudio de cultura organizacional del Programa de Adminis-
tración de Empresas de la Universidad del Valle, Sede Tuluá. La 
escala de valoración operacionaliza las cinco dimensiones for-
mativas identificadas en el marco teórico. Las preguntas abier-
tas fueron analizadas mediante análisis temático de contenido 
(Miles y Huberman, 1984; Strauss y Corbin, 1998). El instru-
mento fue administrado mediante formulario de Google a siete 
(7) docentes seleccionados por muestreo intencional (Patton, 
2002).
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