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Resumen

El objetivo del presente trabajo es identificar el nivel de adaptabilidad frente al cambio generado por la
pandemia COVID-19 de la Universidad Catélica de Oriente, con la finalidad de proponer un plan de
mejoramiento con base a la informacidn recolectada. El analisis se llevd a cabo por medio la revision
normativa vigente y encuestas realizadas al personal estratégica, tactico y técnico de la instituciéon. La
encuesta aplicada contd con constructos que permitieron indagar sobre el nivel de adaptabilidad, control de
los colaboradores en trabajo en casa, el desempefio laboral, facilidad de conexion a internet y procesos de
adaptacion a nuevos cambios. Los resultados evidencian que la UCO, aunque se adapt6 adecuadamente a las
nuevas dinamicas COVID-19, presentd falencias a la hora de comprender e implementar la normativa y la
metodologia de cambio en funcion a responder a las exigencias laborales de trabajo en casa.
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1. Introduccion

La organizacion mundial de la salud (OMS) el 11 de marzo del 2020 declar6 pandemia la enfermedad
COVID-19 por su facilidad de contagio y por las afectaciones que esta enfermedad genera al sistema
respiratorio, las cuales en algunas situaciones pueden ser leves, graves o hasta mortales. En Colombia se
confirma el primer caso positivo en el mes de marzo del 2020, donde se empiezan a experimentar una oleada
de cambios, entre ellos, el gobierno Nacional decreta emergencia sanitaria por medio de resolucion 844 el 12
de marzo del 2020 con unas restricciones para movilizacion y restriccion en algunos sectores de la economia,
sustentando con evidencias que el coronavirus COVID-19 se trasmite de persona a persona pudiendo traspasar
fronteras con personas contagiadas.

Dentro de las medidas que mas impacto generaron fue el aislamiento y el cierre de algunas actividades
econdmicas, dejando solo activas aquellas que prestaran un servicio vital o de necesidades primaria para la
comunidad en general. Por esta razon, muchas de las organizaciones enviaron a los trabajadores a sus casas
donde debieron adaptar sus puestos de trabajo, reportandose dificultades por espacios mas reducidos, falencia
en las conexiones de red, espacios poco ergondémicos, entre otros.

Los cambios en las organizaciones en algunas ocasiones representan incertidumbre en los colaboradores,
afiadiendo a esto el estrés que genera por sentirse amenazados en su cargo y su continuidad en la empresa,
sumado a esto, las nuevas dindmicas de teletrabajo, nuevos roles en la vida organizacional, la poca
planificacién de los cambios y el afan por producir en las organizaciones generan dificultades que terminan
afectando los procesos de la institucion.

Frente a la contingencia, muchas organizaciones desconocian el marco normativo que aplica a la educacion
y el trabajo virtual a Distancia en las Instituciones de Educacion Superior, de la cual, se cuenta con pocas



normas que regulen su implementacion y seguimiento. Entre las normas relacionadas en este trabajo de
investigacion se encuentran las siguientes: La ley 30 de 1992 la cual reglamenta el servicio pablico de
educacion superior y en su articulo 15 menciona las posibilidades de las instituciones de adelantar programas
de educacion abierta y a distancia, sin embargo, no discrimina sus requisitos para establecerse y aplicarse. Por
otro lado, el decreto 1295 del 2010, reglamenta el registro calificado que es otorgado por el ministerio de
educacion Nacional a las instituciones del pais, en su articulo 18, amplia informacion sobre algunas
condiciones que deberan cumplirse para obtener el registro calificado, entre ellas, informar como desarrollaran
las actividades de formacidn, utilizacion efectiva de mediaciones pedagogicas y didacticas, y el uso de formas
apropiadas de interaccion que apoyen y fomenten el aprendizaje auténomo. En este decreto se declaran las
diferentes modalidades en las cuales se pueden ofertar programas universitarios: presenciales, virtuales y a
distancia.

Dado el desconocimiento de algunas instituciones, es importante realizar una revision del marco normativo
que reglamenta los cambios adoptados para las universidades de educacion superior por la pandemia COVID-
19, evaluar el grado de adaptacion a este y proponer un plan de mejoramiento con el fin de brindar un servicio
de calidad y adecuado a la normativa colombiana.

La capacidad de aceptar y adaptarnos al cambio marcarad una pauta importante, dado que la tecnologia y la
industria tendra un desarrollo acelerado, donde las personas deberan estar dispuestos a enfrentar y entender
que los cambios son una realidad y, que hace parte del continuum contemporaneo.

Son importantes también, presentar los antecedentes de investigaciones pasadas y recientes sobre las
dinamicas de adaptacion al cambio frente a los desafios de la pandemia COVID-19 en las organizaciones, con
el fin de identificar los estudios relacionados al tema de investigacion e indagar sobre referentes que aporten a
la construccidn del tema propuesto en el trabajo de grado.

En cuanto a los cambios en las organizaciones, Agulld, (1999), hace referencia en una investigacion sobre
los cambios significativos en el mundo empresarial y la importancia de profundizar y analizar las
consecuencias de estos cambios, cuando son, junto a la aceleracion con que ocurren, uno de los factores de
mayor importancia y menos entendidos por las empresas. “Clasifica las causas de los cambios en tres grandes
grupos como lo son la evolucion de las teorias de la gestion empresarial por maduracion de los conocimientos,
orientacion de la empresa al mercado y satisfaccién de las necesidades del cliente y cambios debido a la
variacion del entorno empresarial ya que la empresa es un sistema abierto en interrelacion con su entorno”.
Este estudio nos permitiéd considerar y cuantificar las consecuencias de las dindmicas de cambio en las
organizaciones.

Igualmente, en la investigacion “Asociacion entre posturas administrativas de directivos y su disposicion
hacia la adopcion del teletrabajo”, se habla de los beneficios del teletrabajo y las dificultades para su adopcién
en diferentes empresas de Manizales, Colombia. El estudio presenta resultados en los cuéles, ni los costos, ni
los desafios tecnoldgicos son limitantes, es sobre todo el desconocimiento del tema y problemas de gestion
administrativa. Igualmente, la desconfianza hacia esquemas organizacionales no tradicionales, la renuencia al
cambio en la forma de trabajar y al uso de nuevas herramientas digitales. (Tapasco-Alzate & Giraldo-Garcia,
2020). Es asi como, Los resultados de este estudio son importantes para el desarrollo del trabajo de grado en
razén de que aporta informacion que permite ver las dificultades para la adopcion del teletrabajo,
referenciados en varios trabajos de investigacion.

Ademas, (Santillan-Marroquin, 2020) realizd un estudio sobre el teletrabajo en el COVID-19: a partir de
los resultados de este trabajo se presentan los impactos sociales y econémicos de la adopcion de esta
metodologia a nivel organizacional, por lo que se aporta una vision mas amplia sobre las ventajas que tiene
para las empresas, para el trabajador y para la sociedad.

De acuerdo con el impacto del COVID-19 en la salud de las personas, Gil-Monte 2012, han advertido sobre
las consecuencias que tienen estos cambios, generando riesgos psicosociales en el trabajo que afectan la salud
y calidad de vida laboral, por el incremento del estrés en los trabajadores. El objetivo del estudio es mostrar



los riesgos, consecuencias y algunas recomendaciones para promover la salud en el trabajo, este indica que un
porcentaje relevante de personas esta expuesto a altos niveles de riesgo psicosocial y presenta problemas de
salud relacionados con las condiciones de su trabajo (Gil-Monte, 2012). En efecto, brinda informacién sobre
las diferentes variables para evaluar el nivel de adaptabilidad de la pandemia COVID-19 al teletrabajo en la
Universidad Catdlica de Oriente.

Johnson et al., (2020) realiz6 un estudio en cuanto a los sentimientos y expectativas que genera el COVID-
19 en Argentina durante la primera etapa de la pandemia, donde se realiza un analisis de los sentimientos de
las personas. El articulo permite concluir que las dimensiones emocionales y vinculares de los individuos
resultan aspectos centrales ante la pandemia en Argentina. Recomienda que estas sean consideradas en la
planificacién de politicas para afrontar el COVID-19. Igualmente, esta investigacién brindo informacién para
el desarrollo del trabajo de grado, dado a que nos muestra las consecuencias tanto positivas, como negativas
que pueden afectar al area administrativa, docentes y estudiantes de la UCO en su proceso de adaptacion por
los cambios establecidos por el gobierno colombiano.

(Palencia-Sanchez, 2020) en el articulo “Trabajo sustentable y saludable en un entorno cambiante: ¢ Cuél es
el papel y los aportes de la Salud Publica?”, habla acerca de la relacion trabajo y salud, en un momento de
cambio tales como globalizacién, la introduccion de nuevas tecnologias en el ambiente de trabajo y la
transicion epidemioldgica y demogréafica que afectan principalmente a la poblacion econémicamente activa, se
analizaron categorias como cambios en el mundo del trabajo, efecto del trabajo en la salud, y el trabajo
saludable y sustentable como una respuesta social ante estas dindmicas. Es asi, como el estudio permite
evidenciar las transformaciones que se van presentando dia a dia y como éstas pueden afectar la salud de las
personas y deben ser tenidas en cuenta al momento de evaluar el desempefio de los trabajadores.

Por otro parte, la investigacion sobre percepciones y expectativas en el alumnado universitario a partir de la
adaptacion a la enseflanza no presencial motivada por la pandemia del COVID 19, menciona “El
confinamiento ha propiciado el debate sobre la digitalizacién y la ensefianza virtual. El objetivo es exponer las
desventajas del sistema teleméatico, adoptado durante la cuarentena en los apartados de igualdad de
oportunidades, bienestar y satisfaccion y calidad docente; centrado en el nivel de ensefianza universitario y
considerando de forma especial los aspectos de la comunicacién de la universidad con el alumnado”(Gil Villa
et al., 2020).

Téllez en 2020, en su investigacidn sobre impacto de la pandemia en la implementacion de un Sistema de
Gestion de la Calidad (SGC), analiza los diferentes escenarios que causo la llegada del COVID-19, como
desempleo y uso de las TIC'S. Ademaés, informa que, para el retorno a la estabilidad y crecimiento de las
PYMES, se requerird de planes sistematicos que ayuden a las pequefias y medianas empresas a enfrentar los
impactos negativos que deja esta situacion. Este estudio es importante para el desarrollo del trabajo, dado que
aporta un andlisis detallado sobre las entrevistas realizadas a expertos del tema y empleadores que afrontan
actualmente esta situacion (Téllez, 2020).

Para concluir, el documento sobre organizaciones saludables y resilientes sustenta que en ocasiones las
organizaciones crean documentos sin soporte legal y se ajustan solo a sus propios intereses, esquivando su
compromiso a la prevencién, calidad y sobreponiendo intereses econémicos. Este documento nos amplia la
visién sobre la importancia de revisar en detalle las medidas adoptadas por la UCO vy realizar un paralelo
sobre lo interpuesto por las normativas del gobierno y sobre lo que hoy en dia se esta cumpliendo (Freire
Constante et al., 2020).

La gestion del cambio se ha convertido en el Gltimo afio en una oportunidad de mejora en las empresas, una
necesidad para poder sobrevivir ante la crisis generada por la pandemia del Covid-19, que obligé a
implementar un nuevo modelo de trabajo y acogerse a los lineamientos del gobierno, especialmente en lo
referente al aislamiento preventivo. Esto generd que las personas se vieran obligada a trabajar desde casa y
modificar sus rutinas de trabajo con diferentes horarios, lo que ha traido como consecuencia en muchos casos
efectos adversos a la salud y seguridad de las personas, los cuales en la mayoria de los casos no ha recibido



una debida gestion del cambio por parte de empleadores y organizaciones con el fin de disminuir los
diferentes riesgos, y los impactos negativos en los trabajadores.

Adicionalmente, la gestion del cambio se entiende como “(...) un enfoque estructurado para gestionar los
aspectos de cambio relacionados con las personas y la organizacion para lograr los resultados comerciales
deseados. Su objetivo es ayudar a la administracion, los empleados y las partes interesadas a aceptar el cambio
en su entorno empresarial actual”, es decir se requiere de un acompafiamiento que permita encontrar
beneficios para todas las partes interesadas. Como consecuencia, los cambios traen consigo un proceso de
negacion de las personas que participan en él, por la desconfianza que genera la incertidumbre de si funciona
0 no, la comodidad a la que nos acostumbramos y el temor por enfrentarse a lo desconocido, sin embargo,
hace parte de una evolucion necesaria para las empresas y las mismas personas. Recuperado de
https://www.heflo.com/es/definiciones/gestion-del-cambio/

En relacién a las normas de seguridad y salud en el trabajo, el decreto 1072 del 2015, en su articulo
2.2.4.6.26, habla de la Gestion del cambio “ El empleador o contratante debe implementar y mantener un
procedimiento para evaluar el impacto sobre la seguridad y salud en el trabajo que puedan generar los cambios
internos (introduccién de nuevos procesos, cambio en los métodos de trabajo, cambios en instalaciones, entre
otros) o los cambios externos (cambios en la legislacion, evolucion del conocimiento en seguridad y salud en
el trabajo, entre otros). Para ello debe realizar la identificacion de peligros y la evaluacién de riesgos que
puedan derivarse de estos cambios y debe adoptar las medidas de prevencién y control antes de su
implementacion, con el apoyo del Comité Paritario o Vigia de Seguridad y Salud en el Trabajo. De la misma
manera, debe actualizar el plan de trabajo anual en seguridad y salud en el trabajo.”

John Kotter, considerado un gran impulsor del cambio, dio a conocer una teoria sobre los 8 pasos para
gestionar el cambio, las cuales se mencionan a continuacion:

Los ocho pasos de la teoria son los siguientes:

1. Crear sentido de urgencia: Consiste en informar a la directiva de las ventajas del cambio, para
lograr su involucramiento. También implica predecir lo que puede suceder en un futuro.

2. Formar una coalicion: Se trata de generar un frente comun con lideres dentro de la empresa que
comparten la misma vision y apoyan el cambio. Lo ideal es que este grupo no pertenezca a un mismo
departamento, sino a varios.

3. Crear vision para el cambio: Implica elaborar una vision clara y que sea facil de dar a conocer, para
evitar resistencias al cambio. También supone dejar muy bien definida la estrategia con la que se va a
desarrollar.

4. Comunicar la vision: Es un paso fundamental. Consiste en compartir la visidn del cambio a toda la
empresa. Los lideres han de ser honestos y predicar con el ejemplo, para facilitar el cambio.

5. Eliminar los obstaculos: Aquellos que estén a favor del cambio, una vez conocido por toda la
empresa, han de ser incluidos en el grupo motor del cambio. Por el contrario, con los que muestran
resistencia, lo ideal es generar conciencia de lo que implica para la empresa. Puede ser recomendable
no aplicar con ellos el cambio de manera directa.

6. Asegurarse triunfos a corto plazo: Se recomienda definir una serie de objetivos, que conlleven un
éxito asegurado, y que sirvan como ejemplo para motivar el avance en el proceso de cambio.

7. Construir sobre el cambio: Conseguir el cambio no basta, sino que es necesario un proceso de
mejora continua, para conseguir que el personal esté satisfecho y vaya mejorando su visién del
cambio.

8. Anclar el cambio a la cultura de la empresa: Conlleva consolidar la cultura del cambio en la
empresa, de cara a futuras modificaciones en procesos o gestién del personal.

Recuperado de https://www.ealde.es/8-pasos-kotter-gestion-cambio/

Por otra parte, para migrar a un cambio, es importante tener en cuenta el capital humano y desde su proceso
de contratacion identificar las habilidades de adaptacion que tienen frente a ello, dentro de las caracteristicas
se pueden verificar son las siguientes:



. Versatilidad para acomodarse a variaciones o cambios completos de estrategia

. Capacidad para resolver problemas ante cambios repentinos de las reglas

. Rapidez para comprender y ejecutar nuevos conocimientos con alto nivel de eficacia

. Habilidad para modificar con rapidez una rutina incorporada, valorando las consecuencias
positivas 0 negativas

. Proactividad para ejercer ascendencia sobre el equipo, en el afan de alcanzar metas

. Resistencia para trabajar bajo presion y al estrés, enfrentando y resolviendo conflictos

. Resiliencia, fortaleza, tolerancia y autocontrol

. Percepcion de los cambios como oportunidades para aprender y crecer profesionalmente

. Capacidades comunicacionales como la empatia y el saber escuchar

. Destrezas para prever cambios y anticiparse a potenciales problemas

Adaptacién al Cambio Una habilidad en alza en las Organizaciones, Recuperado de
file:///C:/Users/Monica%20Montoya/Downloads/Ficha.Perfil. Definitiva.pdf

Cabe mencionar, que dentro de la adaptacion al cambio se deben tener en cuenta habitos y gestos como:

. Reconocer los escenarios de cambio. No hay nada mas perjudicial que darle la espalda a lo que esta
pasando en nuestro entorno. La idea es tratar de identificar en qué consisten dichos cambios y qué
posibilidades tenemos como marca 0 empresa de adaptarnos a ellos.

. Actuar en concordancia a los cambios. Ojo, no se trata de lanzar cohetes, pero tampoco de quedarse
sin reaccién. ¢ Te acuerdas de Kodak, el gigante de la industria fotografica? Pues bien, es el ejemplo clésico de
la empresa que no supo adaptarse al contexto de la imagen digital; con el paso del tiempo, otras marcas
ocuparon el privilegiado lugar que ocupaba en el mercado.

. Conocer al maximo el nuevo escenario. La adaptacion al cambio depende sobre todo de cuanto
sepamos del nuevo contexto, sus dindmicas esenciales, los competidores, entre otros aspectos. O dicho, en
otros términos: para adaptarnos, antes debemos saber a qué nos adaptamos.

. Ser flexible y crear valor empresarial. Es imposible concebir un proceso de adaptacién al cambio si
nos aferramos a ideas o estrategias tradicionales. Eso es justamente la flexibilidad: saber aceptar nuevas
formas de gestion y tener la capacidad suficiente para crear valor empresarial en las nuevas condiciones.

Recuperado de https://www.obsbusiness.school/blog/claves-para-una-eficaz-adaptacion-al-cambio

Adicionalmente, se examind sobre las normas que rigen el tema del teletrabajo en Colombia donde se
resaltan las siguientes normas vigentes actualmente:

. Ley 1221 de 2008: esta norma se crea con el objeto de promover y regular el teletrabajo por medio de
tecnologias de la informacion y telecomunicaciones y la definen como “Teletrabajo: Es una forma de
organizacion laboral, que consiste en el desempefio de actividades remuneradas o prestaciéon de servicios a
terceros utilizando como soporte las tecnologias de la informacién y la comunicacién — TIC para el contacto
entre el trabajador y la empresa, sin requerirse la presencia fisica del trabajador en un sitio especifico de
trabajo.”

Ademas, se mencionan las garantias laborales sindicales y de seguridad social para los teletrabajadores.

. Decreto 884 de 2012: Reglamenta la ley 1221 de 2008 y se establecen las condiciones laborales que
rigen a empleados y empleadores durante el vinculo laboral , en aspectos de seguridad social, trato, uso de
equipos, obligaciones en seguridad y salud en el trabajo, obligaciones de las ARL, entre otros. Recuperado de
https://www.icbf.gov.co/cargues/avance/docs/decreto_0884 2012.htm

. Resolucién 2886 de 2012: Con este decreto se definen las entidades que pertenecerdn a la red
nacional de fomento al teletrabajo, teniendo en cuenta las actividades que le corresponde desarrollar.

. Decreto 1072 del 2015: Esta norma regula el decreto Gnico reglamentario del sector trabajo,
ampliando la informacién del teletrabajo en su capitulo 5 explicando las condiciones laborales especiales que
regiran entre empleado y empleador.



2. Materiales y métodos

Para establecer las “Dinamicas de adaptacion al cambio frente a los desafios de la pandemia COVID-19:
caso Universidad Catdlica de Oriente” se realiz6 levantamiento de la informacion por medio de la revision de
la literatura, donde se indaga sobre la gestion del cambio, los procesos de adaptacion, el teletrabajo y los
cambios presentados en las universidades, asi mismo, la normatividad que lo rige.

Partiendo de la normatividad y los antecedentes realizados sobre el tema, se logro desarrollar una encuesta
como herramienta para extraer informacion de los empleados de la Universidad Catdlica de Oriente sobre las
percepciones que tienen en el proceso de adaptacion al cambio durante la pandemia COVID-19. La aplicacion
de estos instrumentos se hizo de manera diferenciada entre cargos estratégicos, tactico y técnico.

Para el desarrollo de la herramienta, se consideraron los factores mas importantes relacionados al trabajo
en casa y la gestion del cambio, con el fin de conocer a mayor profundidad los aspectos que den lugar e
identificar los puntos criticos a intervenir y establecer estrategias de mejora.

Con los datos obtenidos en las encuestas, se realizaron andlisis descriptivos en este caso se plantearon
tablas de contingencia, gréaficos de barras y se utilizé el estadistico de Xi-cuadrado para determinar si existen
diferencias estadisticas significativas entre categorias de las variables analizadas. Todo el componente
estadistico se hizo en R-Project y JAMOVI, softwares estadisticos de licencia libre.

3. Resultados y andlisis

El paso inesperado que se presentd durante la pandemia COVID-19 de la presencialidad a la virtualidad,
generé un cambio abrupto y un enfrentamiento a situaciones que poco conocimiento se tenian para
afrontarlos, evidenciando la importancia que tiene realizar un correcto acompafiamiento y seguimiento de
manera que se pueden efectuar una adaptacién donde no se presenten alteraciones en el funcionamiento
normal de la institucion.

Es importante resaltar que los cambios conllevan tiempo para la adaptacion, sin embargo, es una dinamica
permanente y se da por las exigencias o diferentes situaciones que el mundo trae afio tras afio, por lo que
resulta relevante trabajar en la asimilacién de estos para impedir impactos negativos en los ambientes de
trabajo que se implementan.

Los resultados representados en la ilustracién 1, el 74% del personal estratégico de la UCO realizaron
traslado de sus actividades a la casa, generando con esto un cambio de sus areas de trabajo y de las
comodidades laborales normales. Igualmente, se evidencia que no todos pudieron decidir sobre si enviar a su
subordinado a trabajo en casa, en este caso Unicamente el 47% de los encuestados respondié afirmativamente
sobre enviar a su subordinado a casa (ilustracion 2).

La percepcion sobre el mejoramiento del desempefio en casa se relaciona en la ilustracion 3, el 95% de los
encuestados se encuentran muy satisfechos por su desempefio y el 5% restante no se encuentra satisfecho. En
cuanto a los procesos de adaptacidn a los nuevos cambios representados en la ilustracion 4, el 58% dicen que
si se realizaron y el 42% no refirieron este tipo de actividades. Estos resultados sugieren que la institucién
debe profundizar sobre estrategias que permitan la adaptacion de sus funcionarios a esas nuevas dindmicas de
cambio acelerado en donde se afecta el modelo de presencialidad y las formas convencionales de educacion.

De igual forma se logra evidenciar en la ilustracion 5 que la eficacia frente al control de los subordinados se
mantuvo en un 84%, sin embargo, para que esto se conserve es necesario que la organizacién cuente con las
herramientas, tecnologia y formacién que le permitan trabajar remotamente, para mantener y mejorar ese
nivel de eficacia, de igual forma, la confianza sobre los subordinados es un aspecto clave para la adopcién de
esta nueva modalidad de trabajo. Es conveniente destacar que, aunque se evidencié una buena conexién a
internet de las personas que desarrollaron trabajo en casa, un 11% present6 dificultades, por lo que se hace



necesario indagar sobre las causas con el fin de mantener el nivel de calidad en el servicio que presta la
universidad en los funcionarios que se conectan por internet, lustracion 6.

En cuanto la carga laboral el 53% informa que la carga laboral si aumentd, mientras que el 37% informa que
se mantiene igual. A pregunta sobre si realizaron actividades de adaptacion al cambio, evaluaciones de
condiciones de seguridad y salud y modificacion de trabajo las cuales se evidencian en la ilustracion 8, 9y
10, es conveniente enfatizar la necesidad de evaluar las condiciones y acercarnos a saber como nuestros
empleados estas desarrollando el trabajo, dado que esto afecta directamente el rendimiento y dedicar mucho
mas tiempo del estipulado a terminar alguna tarea propuesta.

Segun los resultados representados en las ilustraciones 11, 12, 13 sobre normatividad, entrega de
subsidios, traslado de elementos, es importante subrayar que la universidad esta en la responsabilidad de
brindar los medios y recursos necesarios para el cumplimiento de las obligaciones que el trabajador posee con
la institucion, se evidencia que se puede presentar un mayor apoyo por parte de la universidad.

En cuanto las encuestar realizada al &rea técnico téctico, se presentan situaciones similares, dentro de las
cuales se resalta que el personal prefiere actividades presenciales y que el trabajo en caso no alzando las
expectativas deseadas, dado la falta de capacitacion, condiciones de ergonomia para el desempefio de labores,
el aumento de trabajo.

Al indagar en el area técnico tactico sobre los aspectos relacionados con la capacitacion sobre herramientas
informaticas, se evidencia que el 78% no ha recibido capacitacion lustracién 19. El 89% tampoco recibid
seguimiento a su puesto de trabajo llustracion 20, donde se cuestiona que tan preparada esta la universidad en
relacion con la adopcidn del trabajo o teletrabajo como una medida definitiva.

En relacion con la carga laboral el 56% informo que si se presentd un aumento y el 44% informa que se
mantiene igual, por lo que es importante reforzar habilidades de disciplina para evitar que la carga laboral
pueda presentarse como aumento y de esta misma forma realizar y revisar cambios a los procesos que se
pueden volver mas tediosos en la distancia.

Como menciona (Tapasco-Alzate & Giraldo-Garcia, 2020), es importante destacar que la premisa del
teletrabajo estd en la confianza de los directivos hacia sus subordinados y que en muchas ocasiones para
implementar el teletrabajo en las organizaciones se da es por la falta de difusion y el desconocimiento sobre
las politicas que se tienen actualmente en Colombia para esta modalidad.

Con los resultados obtenidos, también se logra evidenciar que se ha presentado avance en la adaptacién, sin
embargo, es necesario contar con el factor econémico que permite avanzar en los temas que aln no se
presentan
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Después de analizar los resultados de las encuestas se concluyen los siguientes elementos a tener en cuenta la
universidad catdlica de oriente el plan de mejoramiento en base al grado de adaptacion encontrado:

e Realizar didlogos con el personal sobre los elementos positivos y negativos del trabajo en casa y
trabajar sobre este ultimo para una mejora a las condiciones que se requieran para el bienestar laboral
de todos los colaboradores.

e Iniciar con estrategias de comunicacion que permitan la aceptacion del cambio de los colaboradores.

e  Capacitar al personal sobre las diferentes modalidades de trabajo y sus beneficios.

A nivel general y concluyendo con los resultados del informe, se logra evidenciar que los limitantes para
gjercer el trabajo en casa no estan supeditados por la falta de internet o la comunicacion para el desarrollo de
este, sus falencias se presentan en la falta de conocimiento de las normas para su correcta implementacion, las
debilidades en el seguimiento a puestos de trabajo y el dialogo sobre la adaptacién pueden convertirse en
fortalezas para la universidad.
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La gestion adecuada de estos puntos criticos pueden ser un factor clave para ir de la mano a una transicion que
se esta llevando a cabo en la cuarta revolucion industrial donde se exige innovacién para permanecer en el
mercado.

Todo cambio perturbara a las personas que conforman la organizacién por la incertidumbre que se pueda
generar, pero sabiendo esto se requiere de lideres que trabajen en la consolidacién de una estrategia donde
involucre cada uno de los trabajadores para que inicien su proceso de evolucion minimizando los riesgos y
causando el menos trauma posible.

Hoy en dia independiente de la jerarquia que se presente en la institucién, lo que se requiere para un éxito en
la implementacion de esta modalidad es la confianza depositada para los colaboradores y las habilidades que
puedan desarrollar como la gestion del tiempo, el manejo de herramientas tecnolégicas y la capacidad de
priorizar las tareas que se presenten.

4. Conclusiones

Al momento de realizar la revisién normativa frente al trabajo en casa y la normatividad sobre teletrabajo se
evidencia que se encuentra gran cantidad de requisitos por cumplir y se identifica la necesidad de
implementar estrategias de comunicacion e implementacion, que permitan dar cumplimiento a la
normatividad colombiana.

Se identificaron ademas por medio de las encuestas realizadas, que se debe realizar mayor acercamiento al
personal que ejecuta trabajo desde casa, para asi acompafarlos en el proceso de adaptacién y mejorar la
comunicacion elemento fundamental para el desarrollo de las actividades y la mejora en el desempefio
laboral.

Con respecto a las investigaciones tomadas como referencia sobre la gestion del cambio y la adaptacién del
trabajo en casa, se evidencia que el teletrabajo hace parte de un cambio obligado al que debemos migrar en
poco tiempo, por lo tanto, es necesario ir trabajando sobre el tema y adecuando los elementos requeridos para
minimizar los impactos a los que pueda conllevar en la salud de los trabajadores. El trabajo en casa se puede
considerar como un nuevo modelo de la organizacion, ya que las oficinas tradicionales desapareceran y la
legislacion seré cada vez mas exigente.

Las graficas permiten observar diferentes variables, que a la larga obligan a pensar en un cambio a corto
plazo. De esta forma, es posible interpretar que, aunque la universidad dispuso de recursos, elementos y
disposicién para afrontar las adversidades de la pandemia COVID 19, se encuentra en un nivel no muy alto de
adaptacion, y que, para satisfacer los requerimientos, se necesita un trabajo en equipo e innovacién.

Esto resultados sugieren que la empresa debe profundizar sobre las razones por las cuales los funcionarios no
se sienten satisfechos laborando desde casa. Es importante resaltar que, para avanzar en la adaptabilidad al
cambio, se requiere disponer de recursos econdmicos que puedan facilitar la adquisicion de nuevas
tecnologias para la accesibilidad y que resistan los procesos de conectividad.
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5. Tabla de Anexos o Apéndices

ENCUENTAS DE ADAPTACION AL CAMBIO ESTRATEGICO

PREGUNTA

SI LA
RESPUESTA ES
Sl:

¢Cual es el cargo que ejerce en la institucion?

¢En el marco de la pandemia, su rol como empleado
se traslado a su casa?

SI/NO

¢ Por cuénto tiempo?

¢Usted pudo decidir sobre si enviar o no su
subordinado al trabajo en casa?

SI/NO

¢Considera que el desempefio de  sus
SUBALTERNOS en el trabajo en casa fue inferior
respecto al desempefio ejercido de manera presencial?

SI/NO

¢Considera que durante la pandemia la supervision y
el control de sus subalternos perdi6 eficacia?

SI/NO

¢Los empleados que ejercieron trabajo en casa
tuvieron facilidad de conexién y no presentaron
quejas por parte de los estudiantes o clientes frente a
la calidad del servicio de la universidad?

SI/NO

¢La universidad realiz6 procesos de capacitacion
sobre herramientas informaticas que permitiera la
adaptacion a las nuevas modalidades de trabajo en
casa?

SI/NO

¢ Cuales?

¢Usted considera que la universidad ha considerado la
normativa relacionada al teletrabajo cuando decidid
enviarlo a esta modalidad?

SI/NO

¢Cual normativa?

¢Se han propiciado espacios institucionales para
dialogar sobre la adaptacion al trabajo en casa?

SI/NO

¢ Cuales?

10

¢Considera usted que dentro del trabajo en casa la
Carga laboral ha aumentado?

1.Si
2. No
3. Se mantiene lgual

11

De acuerdo a las nuevas dindmicas del trabajo en
casa, se realizé una modificacion al perfil de su cargo
0 sus funciones?

SI/NO

¢ Cuales?

12

¢Considera usted que la Universidad evalud las
condiciones de seguridad y salud en el trabajo, tales
como disponibilidad de sillas ergondmicas,
escritorios, iluminacion, instalaciones eléctricas para
el desarrollo de las actividades en casa?

SI/NO

13

¢La universidad consideré el traslado de elementos de
oficina para adaptar los puestos de trabajo en la casa
de los trabajadores?

SI/NO

14

¢Se presentaron cambios en los salarios del personal
que desarrollo trabajo en casa?

SI/NO

15

¢Se entregaron subsidios econdémicos para los
trabajadores que debieron ampliar su capacidad de
internet para dar continuidad a la prestacién de los
servicios de la Universidad?

SI/NO

16

¢Se informo al teletrabajador sobre las restricciones
de uso de equipos y programas informaticos, la
legislacion vigente en materia de proteccion de datos
personales, propiedad intelectual, seguridad de la
informacion y en general las sanciones que puede

SI/NO

12




acarrear por su incumplimiento?

17

¢Durante el trabajo en casa fue menos frecuente la
comunicacion con el equipo de trabajo mientras
cumplia con sus obligaciones laborales?

1. Menos frecuente

2. lgual de frecuente
(¢Cudles fueron los
medios?)

3. Maés frecuentes (¢ Cuales
fueron los medios?)

18

¢Cuales fueron los canales de comunicacion laborales
mas frecuentes durante el desarrollo de la pandemia?

Medios:

1. WhatsApp
2.Videollamada,

3. Llamada telefonica
4. Correo electrénico
4, Otro

19

¢Le gustaria continuar con el proceso de teletrabajo?

SI/INO

ENCUENTAS DE ADAPTACION AL CAMBIO TACTICO/TECNICO

SI LA
RESPUESTA ES

N° PREGUNTA RESPUESTA Sl:
1 | ¢Cudl es el cargo que ejerce en la institucion?

¢En el marco de la pandemia, su rol como empleado se
2 |trasladd a su casa? SI/NO ¢Por cuéanto tiempo?

1. Aumento la

¢Considera que durante el teletrabajo o trabajo en casa | productividad

aumento su productividad, entendida esta como el 2. Se mantuvo igual

nimero de actividades que realiza en su jornada laboral? | 3. Disminuyo la
3 productividad

¢Se realizaron procesos de capacitacion sobre

herramientas informaticas que permitiera la adaptacién a SI/NO
4 | las nuevas modalidades de trabajo en casa?

En el trabajo en casa la universidad realizé seguimiento

de que su puesto de trabajo contara con silla

ergondmica, escritorio, iluminacion e instalaciones
5 |eléctricas y de conectividad adecuadas y seguras? SI/NO

¢Usted considera que la universidad ha considerado la

normativa relacionada al teletrabajo cuando decidi6
6 | enviarlo a esta modalidad? SI/NO

¢Se han propiciado espacios institucionales para
7 | dialogar sobre la adaptacion al trabajo en casa? SI/NO ¢Cuales?

1. Si

¢Considera usted que dentro del trabajo en casa la Carga | 2. No
8 |laboral ha aumentado? 3. Se mantiene lgual

¢De acuerdo con las nuevas dinamicas del trabajo en

casa, se realizéd una modificacion al perfil de su cargo o
9 |sus funciones y le fueron socializadas? SI/NO
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10

¢La universidad considero el traslado de sus elementos
de oficina para adaptar los puestos de trabajo en su casa?

SI/NO

11

¢La universidad le entregd subsidios econémicos para
ampliar su capacidad de internet y dar continuidad a la
prestacion de los servicios de la Universidad?

SI/NO

12

¢Se le informo sobre las restricciones de uso de equipos
y programas informaticos, la legislacion vigente en
materia de proteccion de datos personales, propiedad
intelectual, seguridad de la informacion y las sanciones
gue puede acarrear su incumplimiento durante el
desarrollo del teletrabajo?

SI/NO

13

¢Durante el trabajo en casa fue menos frecuente la
comunicacion con el equipo de trabajo mientras cumplia
con sus obligaciones laborales?

1. Menos frecuente
2. lgual de frecuente
(¢Cudles fueron los
medios?)

3. Mas frecuentes
(¢Cuales fueron los
medios?)

Medios:

1. WhatsApp
2.videollamada,

3. llamada telefénica
4. Correo electronico
4, Otro

14

¢ Cuales fueron los canales de comunicacion laborales
mas frecuentes durante el desarrollo de la pandemia?

Medios:

1. WhatsApp
2.Videollamada,

3. Llamada telefénica
4. Correo electronico
4, Otro

15

¢Le gustaria continuar con el proceso de teletrabajo?

SI/NO

14
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