View metadata, citation and similar papers at core.ac.uk brought to you by fCORE

provided by Repositorio Institucional UNAD

IMPACTO DEL ACOSO LABORAL Vs. CLIMA ORGANIZACIONAL EN LAS
ENTIDADES PUBLICAS

“EL SILENCIO DE LOS SERVIDORES PUBLICOS”

GLENIS IVONNE RIVERA FERNANDEZ
LUZ STELLA BRICENO SILVA

UNIVERSIDAD ABIERTAY A DISTANCIA UNAD
ESCUELA DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS, CONTABLES, ECONOMICAS Y DE
NEGOCIOS
BUCARAMANGA, 2015


https://core.ac.uk/display/344731811?utm_source=pdf&utm_medium=banner&utm_campaign=pdf-decoration-v1

IMPACTO DEL ACOSO LABORAL Vs. CLIMA ORGANIZACIONAL EN LAS
ENTIDADES PUBLICAS

“EL SILENCIO DE LOS SERVIDORES PUBLICOS”

GLENIS IVONNE RIVERA FERNANDEZ
C.C. 63.325.453
LUZ STELLA BRICENO SILVA
C.C. 63.321.854

Monografia para optar al titulo

De Especialista en Gestidon Pablica

Asesor Dra.

Claudia Marcela Rodriguez Rodriguez

UNIVERSIDAD ABIERTA'Y A DISTANCIA UNAD
ESCUELA DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS, CONTABLES, ECONOMICAS Y DE
NEGOCIOS
BUCARAMANGA, 2015



Bucaramanga, 30 abril de 2015

Nota de aceptacion

Firma

Nombre:

Firma

Nombre:

Firma

Nombre:



Dedicatoria

A Dios, por la sabiduria,
a mi esposo e hijos y nieta, por su paciencia, comprension y amor que permitieron que
alcanzara una meta mas en mi vida.

Glenis Ivonne Rivera Fernandez

A mi esposo, quien fuera el artifice de realizar y culminar el estudio,
hombre al que le agradezco las innumerables experiencias vividas y las

que aun hay por aprender, a mis hijos por su paciencia.

Luz Stella Bricefio Silva



TABLA DE CONTENIDO

RESUMEN ..ottt ettt et e e e e e e e e e e e e e e s e aaaaaea b b bebeebeeeeeeeeeeaaaaaaeeaaeesassaaaaaaaannnnnnnnsnnennae 8
LG 10 LYY {1 SRR 10
INTRODUGCION ...ttt ettt e e et e e e e e e e e e s ea s e a e s see b b e eaeeeee et e eeeaaaaaaaaeessessaaaaannnnnnnnnrnsnennnnnnes 11
1. DELIMITACION DEL TRABAJO....ceeettttttitieaet ettt ettt ettt et e e eeeeeeaaaeeeeeeseasa e nnnnnsesnnenneeeees 13
1.1 DESCRIPCION DEL PROBLEMA ...ttt ettt et tes st st s s ssstssessasssasssessasasseesens 13
1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA .......ovivieeiieteececeeeteteeeseae e teset e tess st st ens s ssstessns s ssseesessasasseesens 14
L. HIPOTESIS ettt ettt e et e e e e e e e e e e e e e e e e e s e b e b bbb et e e et eeeeeeeeeeaaaaaaaaeseessaasaanaaannnn 15
L.4 OBUJETIVOS .ottt ettt e et e e e e e e e e e e e e e e e s e e e e n e ab b e be e e et e e eeeeteeeeaaeaaaaeeesessessaaaaaannnn 15
1.4.1 OBJETIVO GENERAL ...ttt ettt e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e b e e e et e et e eeeeaaaaeaeaens 15
1.4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS ...ttt eeeeeteteesetseeteaes st tessssese st ess s s sesensasesesesessssesesesens 15

1.5 COBERTURA, ALCANCE E IMPACTO DE LA INVESTIGACION .......ooovivieiieieieteeeeeeeteeeees et es e 16

2. JUSTIFICACION ..ottt ittt 17
3. MARCO REFERENCIAL ... .ttt ettt et e e e e et e e e e e e e e s e s bbb et e e et et e e e eeaaaeaaaeaeseesessaannannnns 20
3.1 MARCO TEORICO ....eueimiriiineieieieistie ittt 20
3.1.1 Teorias y antecedentes sobre Clima Organizacional..........cccccoecciiiiee e e 20
3.1.2 Teorias sobre €l MOBDING ..o e e 22
3.1.3 ACOSO LABORAL. ..ttt ettt et e e e e e e e e e e e e e e s e e s e bbb b e e bt ettt et e e e teaeeeaaaeeeeaeeeaaaaaaanaas 27
3.1.4 CLIMA ORGANIZACIONAL ...ttt ettt e e e e e e e e e e e e e s e e bbb et et e et e e e eeaaaeaaaeeeseesassananannnns 31
3.1.5NORMATIVIDAD ...cceeeieieeeee ettt ettt e et e e e e e e e e e e e e e e s e e s s e a s bbbt e e be e e et e eeeeteaaeaaaaeesseesansaaanannns 33
3.1.5.1Constitucidn Politica de Colombia. ....c...eeiiiiiiieiee e 33
3.1.5.2 LEY 1010 dE 2006. .....eeteeuteeuiieieeeeeieeite et eite st esttesttesbeesbe e bt e bt e bt e bt e be e bt e bt e beeateenteeateeatesaeeeas 33
3.1.5.3 LY 734 dE 2002ttt ettt ettt ettt b e bt e bt e be bt e bt e bt et e e be e bt enteeateeatesaeeeas 33
3.1.5.4 ReSOIUCION 652 d@ 2002....c.uiiiiiiiiiieieece ettt ettt ettt ettt st b e st e s b e enee s 34
3.1.5.5 Bloque CONSEITUCIONAL.......uuiiiiie ittt e e et e e e e e et re e e e e e e abraeeeeeeennreneeas 34
3.1.5.6 SentencCia C-780 dE 2007 ...c.ueeireerieeriieeiiee sttt e st e st e st esb e st e st esb e e sabeesabeesbeesareesareeenee s 35

I T YT e 1 (= e Lo R O R L 35

R P e e To [ = Lo Y o= o - | U UPRR 36



3.1.5.9 DeCreto 1567 d@ 1998 .....oeeeiiiieie et e e e e e et e e e et e e e e et e e e e e rab e e eaaans 36

3.1.5.10 Ley 909 del 2004 .........eeieeieeieeee ettt sttt ettt e bt he e bt e te e bt e bt et e e te e bt enteeateentesaeeenes 36
3.1.5.11 Decreto 1227 de 2005 ....coouieiieeiieeieeeiiee ettt ettt st sttt b e sar e s b e enee s 37
3.1.5.12 Decreto 4485 d@ 2009 .....ccueeiiierieeiiieitee sttt sttt st sttt s bt s b st e s beeenee s 37
3.16 MODALIDADES DEL ACOSO LABORAL ... .ttt e et e e e e eeeeeee 38
3.1.6.1 Maltrato [aD0ral. . ..ottt s b e e n 38
3.1.6.2 PerseCUCiON 1aboral.......c...eoiiiiiiieieeeee e 38
3.1.6.3 Discriminacion 1aboral ...........ooiiioiiiiiiiee e e 38
3.1.6.4 Entorpecimiento [@D0ral .......ccoiiiiiiie e 38
I SRR (Lo [V T Lo - o l = o Yo T - | AP U U UPUR 38
3.1.6.6 DeSProtecCion 1aboral..........oooii i e e a e e e ataaee s 39
3.1.7 CONDUCTAS QUE CONSTITUYEN ACOSO LABORAL ....uvtiiitieiieeieeeteecee et 40
3.1.7.1 NO SON CONDUCTAS DE ACOSO LABORAL......ccitiiuiiriienttenieenit ettt ettt ettt st sttt s 41
3.1.8 NIVELES DE ACCION DE LOS SUJETOS QUE PARTICIPAN EN EL ACOSO LABORAL .........ccccueueese. 43
3.1.9 COMITE DE CONVIVENCIA LABORAL.......ccouimiuieieieieiettsssssssss s s 43
3.1.10FACTORES RIESGOS PSICOSOCIAL. ... ceitiiuiiiiieeiteitte st eite st et e sttt e be st ettt st satesaeesaeesbeenbeenaeas 45
3.1 ALCOMPETENCIA ...ttt ettt ettt ettt ettt ht e s bt e sb e s bt e sb e e s bt e sb e et e ebeea bt eabeeabeeabesateeabesubesbeesbeebeenbean 47
3.1.12 PROCEDIMIENTO PARA LA ACTUACION POR ACOSO EN LA FUNCION PUBLICA ..........cocovnnne. 47
3.1.13 TEMERIDAD DE LA ACUSACION .....oiiiiiiieiieiiteittesttesit ettt e stt e bt e bt e te e b ebeebesbeeabesatesasesatesaee e 47
3.1.14 CADUCIDAD DE LAS INVESTIGACIONES POR ACOSO LABORAL.....ccceertietieieeieeie et 49
3.2 MARCO METODOLOGICO ...cuteeuiieuiieieeie ettt st sttt sttesbe e bt et e sbe e be e bt enbesabeeabeeabesatesaneeatesaeeeas 49
4 RESULTADOS ...ttt ittt ettt ettt ettt ettt e at e et e s bt sat e sat e saeesheesheenbeenbeesbeesbeenbeenbeenbe e beenbeenbeeateens 67
CONCLUSIONES ..ttt sttt ettt ettt et ettt st sht e s bt she e sb e e bt e bt e sb e e bt e bt eabeeab e eabesabesatesaeesbeesbeenbeebeanneas 70
RECOMENDACIONES ...ttt sttt ettt ettt ettt et e bt ettt e e bt e bt s st e e abesatesatesaeesabesatesueesbeesbeesbeenbeenbean 72
BIBLIOGRAFIA ...ttt ettt sttt bbb bbbt st b st sesenans 74



Grafico No.
Grafico No.
Grafico No.
Grafico No.
Grafico No.
Grafico No.
Grafico No.
Grafico No.
Grafico No.
Grafico No.
Grafico No.
Grafico No.
Grafico No.

Grafico No.

LISTADO DE GRAFICOS

1 Distribucion segun sexo
Distribucion segun rangos de edad
Métodos y Materiales de Capacitacion

Efectividad en los procedimientos para la comunicacion sobre el entorno laboral

2
3
4
5 Oportunidades internas y programas de crecimiento
6 Beneficios que la entidad ofrece

7 Supervision de sus labores reconocidas por sus jefes

8 Interés por parte de sus jefes en los proyectos de trabajo

9 Ocultamiento de insumo para el desarrollo de sus actividades

10 Victima de comentarios hostiles o descalificacion profesional

11 Le han asignado funciones que no le corresponden

12 Quien le ha asignado funciones que no le corresponden

13 Ha sido victima de acoso laboral y ha padecido alguna enfermedad

14 Se ha sentido discriminado alguna vez, indique quien ejerce esa discriminacién



RESUMEN

El tema central de la presente monografia analiza como impacta en el funcionario el acoso
laboral, desmejorando el clima organizacional en las entidades publicas y en el hogar, donde se
ven afectados por conductas ofensivas y anormales ocasionadas en la mayoria de los casos por
sus jefes, se trata de demostrar que hoy en dia en todas la entidades del estado se vive el acoso
laboral, presentdndose de diferentes maneras, donde el funcionario por miedo a represalias hace
silencio sin que se tomen las medidas necesarias para su detencion o desaparicion del mobbing

en la entidad.

Se analizaran los efectos causantes del mobbing que demuestran los tipos de hostigadores en la

organizacion y las posibles consecuencias desde el tipo emocional.

Se presentan algunas recomendaciones para las entidades que ain no ponen en funcionamiento
el comité de Convivencia Laboral, el Comité Paritario de Salud y salud en el Trabajo
COPASST, el documento finaliza con un resultado y conclusiones, obtenidas a partir de las

consultas bibliograficas.



ABSTRACT

The central theme of this paper discusses how it impacts the official bullying, degrading the
organizational climate in public institutions and at home, where they are affected by offensive
and abnormal behaviors caused in most cases by their bosses, it is shown that today in all the
entities of state bullying lives, appearing in different ways, where the staff for fear of reprisals is

silent and the necessary measures to arrest or disappearance of mobbing taken in the entity.

Causing effects of mobbing that demonstrate the types of skirmishers in the organization and the

possible consequences from the emotional type were analyzed.

Some recommendations for entities not yet put into operation Coexistence Labor Committee, the
Joint Committee on Health and Health at Work COPASST, the paper concludes with a result

and conclusions obtained from the literature survey are presented.



GLOSARIO

Servidor Publico: los servidores publicos son los miembros de las corporaciones publicas, lo
empleados y trabajadores del Estado y de sus entidades descentralizadas territorialmente y por

servicios (Constitucidn). (Constitucién Politica de Colombia, 1991).

Acoso Laboral: proteccion, prevencion, Ley 1010 de 2006.

Clima Organizacional. Permite detectar aspectos clave que puedan estar impactando de

manera importante el ambiente laboral de la organizacion.

Riesgos psicosocial. Condiciones de alarma que presentan los trabajadores que se puedan ver
sometidos por el estrés, el acoso y el malestar fisico y psiquico cuando deben enfrentarse en

algunas condiciones laborales.

Mobbing: El acoso o maltrato psicolégico es un continuado y deliberado maltrato verbal o
modal que recibe una persona por parte de otro u otros, con vistas a reducirlo, someterlo,
apocarlo, amilanarlo o destruirlo psicolégicamente y que consiste en comportamientos de

hostigamiento frecuentes, recurrentes y sistematicos contra él
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INTRODUCCION

El talento humano que poseen los servidores publicos al interior de las instituciones, es la base
fundamental para la prestacion de los servicios para el cual fueron creadas, asi como para el

logro de la gestion de las administraciones publicas.

Habida cuenta que las conductas que constituyen acoso laboral, afectan de manera directa
derechos fundamentales de las personas, tales como la libertad de expresion, la dignidad
humana, la salud, la integridad fisica, entre otros; y siendo conocedores de que dichas conductas
quedan la mayor parte de las veces en la impunidad, situacion que agrava ain mas el sentir de
quien tiene la calidad de victima; se considera necesario y de suma importancia, abordar el tema
del acoso laboral de manera integral, no solamente desde el punto de vista del sufrimiento del
trabajador, sino y lo mas importante, desde la perspectiva de la funcion social que deben cumplir
las entidades encargadas de velar porque no se presenten este tipo de conductas y que en caso de
presentarse, tomar las medidas de control necesarias para corregir el actuar de quienes son

sujetos activos del acoso.

La realidad de este pais, es que, quien padece dia a dia el acoso laboral, se ve abocado a ver
afectada su psiquis, puesto que a pesar de que existen normas que reglamentan el tema, las
mismas no dan las herramientas suficientes para que, quien tenga la calidad de sujeto activo del
acoso, se mida en su actuar, puesto que sabe que, el acoso laboral es una conducta dificil de
demostrar y ademas porque las entidades de control como es el caso de la Procuraduria General
de la Nacién, solo puede, siempre y cuando esté plenamente demostrado el acoso, imponer
sanciones disciplinarias a los autores de las mismas, dejando solo y como Gltima medida la via
judicial a quien es victima, pues por Ley el Unico facultado para declarar el acoso laboral es el

Juez.

Pero el funcionario acosado, al medir los riesgos de una demanda y las pruebas que logre
recaudar, debe enfrentarse a un proceso laboral, a través de apoderado, lo cual genera un costo,

con el riesgo de que si no logra demostrarle al Juez que lo que le ocurre es acoso laboral, se vera

11



expuesto a multas, que es una afectacion adicional a las que ya se padecen.

Por lo tanto, con esta investigacion buscamos conocer el porqué del silencio de los servidores

publicos frente a dicha conducta.

Este acoso laboral en las administraciones del Estado se ha venido incrementando en los
servidores publicos, lo que ha generado malestar de convivencia que incide en forma negativa el
normal funcionamiento de la prestacion de los servicios, lo que conlleva a un detrimento moral y
psicologico en el funcionario afectado, conductas estas que ponen en riesgo la salud y la

dignidad de la persona.

12



1. DELIMITACION DEL TRABAJO

Para llevar a cabo la presente monografia se realizara un estudio del clima organizacional de los
servidores publicos que prestan sus servicios en las instituciones publicas en la ciudad de
Bucaramanga, Santander, que permita mejorar la calidad de vida y a propiciar condiciones que

Favorezcan un mejor desempefio y una alta satisfaccion, con el fin de incrementar la calidad en

la prestacion de sus servicios.

1.1 DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Los diferentes conflictos que suscitan entre los servidores publicos al interior de las entidades
publicas repercuten en las dinamicas laborales, los cuales sufren la presion por parte de uno o
varios acosadores, situaciones que estan relacionadas con el maltrato verbal de jefes,
compafieros de trabajo o incluso de personas que jerarquicamente se encuentren en una escala
inferior; gritos, expresiones que afectan el autoestima, discriminacion, traslados injustificados de
sus puestos de trabajos y las denuncias por las evaluaciones hechas por los superiores
jerérquicos, las dificultades con las que desempefian sus labores, variables estds que se
constituyen en acoso laboral hacia los servidores publicos, que en muchas ocasiones deben

guardar silencio para poder conservar sus puestos de trabajo.

Igualmente, surgen casos como los tipos de contratacion que se dan en el Estado, algunos en
provisionalidad, que sufren algin tipo de conducta consagradas en la Ley 1010 de 2006,
tipificadas como acoso laboral, aunados a esta acoso, surge el problema de demostrar ante la
legislacion civil si tienen derecho o no, Yy esperar a que un juez les declare la existencia del tipo
de contrato y asi poder exigir aplicacion a esta Ley, mientras tanto seguira el hostigamiento por
parte de su superior y por ultima deberd guardar silencio por temor a represarias, para poder

conservar su puesto de trabajo, implicaciones que afectan a la gestion publica.

Por otra parte, se refleja acoso laboral hacia los servidores publicos, que son nombrados por el

cumplimiento de cuotas politicas, quienes se ven sometidos a estrés laboral y presiones,
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situaciones que afectan el normal funcionamiento de las instituciones publicas.

El desconocimiento de la Ley de Acoso Laboral por parte de algunos servidores publicos, no
permite que se denuncien casos de agresiones verbales y/o hostigamiento, denuncias estas que
deben formalizarse ante el Comité de Convivencia Laboral que debe estar constituido en todas

las Instituciones publicas.

Los hostigamientos en las organizaciones por parte del superior le restringe a la persona las
posibilidades de hablar, cambia su ubicacion separandola de los compafieros, les prohibe a éstos
hablar a un individuo determinado, obliga a alguien a ejecutar tareas en contra de su voluntad,
juzga el desempefio de un trabajador de manera ofensiva, cuestiona constantemente las
decisiones de una persona y asigna tareas sin sentido, con datos erroneos o por debajo de las

capacidades del afectado.

Segln Zapf y Einarsen (Peralta, 2004), es importante hacer referencia a las formas como el
hostigamiento laboral se manifiesta en la interaccion laboral hasta producir efectos en las
personas y en el clima organizacional. Se sefiala que las personas sometidas a esta agresion
enfrentan insultos persistentes, apodos ofensivos, burlas, aislamiento, critica constante, abuso
fisico y personal e incluso, actos menos evidentes como son el aislamiento o la exclusion del

grupo de compafieros. (Zapf, D. y Einarsen S, 2001, citado por Peralta).

Por lo anterior, surge la necesidad de llevar a cabo un replanteamiento en lo relacionado con el
acoso laboral, especialmente para los servidores publicos, el cual le brinde garantias para llevar a

cabo un trabajo digno conforme a los preceptos Constitucionales y legales.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

El nombramiento de algunos funcionarios para mejorar la prestacion del servicio, esta dado en
muchas ocasiones por el cumplimiento de cuotas burocraticas y en otras nombrados en cargos

diferentes a su profesion, nombramientos que son aceptados por la necesidad de la persona sin
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tener en cuenta el grado de repercusion tanto en lo laboral como en lo psicoldgico, una vez
posesionado el funcionario entra en la etapa de induccién como requisito del sistema de gestion
de calidad, pero una vez terminada esta etapa debera enfrentarse a procesos y funciones que
buscando ayuda en otros comparieros con mas experiencia en el area y es ahi donde empieza el
calvario, pues no encontrara la ayuda constante por lo que sera objeto de comentarios toda vez
que fue nombrado para realizar cierta funcion y no tiene el perfil indicado, el cual va a estar por
relegado esperando que alguien le brinde ayuda, hay que tener en cuenta que el acoso laboral no
es solo hostigamiento y persecucion, también esta dado en que se le brinden las condiciones
dignas para poder desempefiar sus funciones, y es ahi donde nos preguntamos ¢de qué manera
influye en el entorno laboral, la negativa a denunciar el acoso laboral y en que afecta a los

servidores publicos en guardar silencio?.

1.3 HIPOTESIS

Una de las problematicas mas acentuadas que se reflejan en el clima organizacional de las
entidades publicas en Colombia, es el estrés laboral ocasionado por el acoso laboral, considerado
una de las experiencias mas devastadoras que puede sufrir un funcionario en situaciones sociales
ordinarias, lo que conlleva a un afectacion imperante y directa en la gestion administrativa en las

Instituciones.

1.4 OBJETIVOS

1.4.1 OBJETIVO GENERAL

Estudiar y analizar el acoso laboral como una de las problematica que impactan y afectan el

clima organizacional en las entidades publicas de la ciudad de Bucaramanga.

1.4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Analizar el concepto de acoso laboral, asi como las conductas constitutivas del

mismo.

e Analizar la forma de aplicacion de la Ley 1010 de 2006 en el sector publico.

15



e Determinar las secuelas que el acoso laboral pueden ocasionar al servidor publico,

desde el punto de vista psicoldgico, social, familiar, personal y laboral.

e Formular recomendaciones para lograr que los servidores publicos denuncien
oportunamente, situaciones de acoso laboral, a fin de obtener una efectiva proteccion

en el ambito laboral.

e Analisis de la informacién y estadistica de las entrevistas aplicadas que permitan

soportar la investigacion objeto de estudio.

e Realizar recomendaciones para mejorar la problematica del acoso laboral.

1.5 COBERTURA, ALCANCE E IMPACTO DE LA INVESTIGACION
El analisis que se hard durante la elaboracion de la monografia tendrd una cobertura a varios
funcionarios que prestan los servicios en las instituciones publicas de la ciudad de Bucaramanga

Santander, incentivandolos a denunciar los atropellos ocasionados por los sujetos activos, es

decir, por los funcionarios que actian como presuntos acosadores.
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2. JUSTIFICACION

El tema seleccionado para la presente monografia se ajusta a la linea de investigacion de Gestidn
y Politicas Pablicas, cuyo objetivo es investigar el impacto que ocasiona el Acoso Laboral a los
servidores Publicos de la ciudad de Bucaramanga (Santander) que prestan sus servicios de las
instituciones del Estado, tendientes a minimizar riesgos psicosocial, lo que conlleva a logar

armonia y eficacia en la prestacion del servicio.

El mismo se sustenta en el Realismo situacion que se ajusta a los acontecimientos de la vida
laboral del servidor publico, el cual tendrd& como sustentos juridicos normogramas,
jurisprudencias y fallos judiciales, que le permitiran a las entidades publicas dar cumplimiento

de acuerdo con los mandatos legales y Constitucionales.

En el contexto de la funcionalidad de las entidades del Estado, se encuentran inmersa una serie
de acciones de la Funcién Administrativa, donde se generan un conjunto de principios éticos,
deberes y derechos constitucionales, que deben estar en armonia en las actuaciones de los
servidores publicos en las prestacion de servicios, garantizando las gestiones y el respeto hacia

las instituciones dentro de un marco legal y constitucional asi lograr para un buen gobierno.

El comportamiento del ser humano estd dado por la cultura donde se desarrollan los distintos
grupos sociales, y es ahi, donde surgen las leyes que permiten organizar el actuar en los
diferentes entornos, ya sean sociales, politicos o econémicos, directrices que el hombre asumié
desde el momento mismo en que se suscribié un contrato social, donde se establecieron los

limites para su buen comportamiento.

Ahora bien, si partimos del comportamiento de las personas, es importante tener en cuenta que al
momento de desempefiar cargos publicos se debe tener en claro cuales son las leyes que evaltan

y sancionan estas faltas que se comenten acoso laboral.

En el contexto del Derecho Disciplinario consagrados en la Ley 734 de 2002, actual Codigo

Disciplinario Unico, donde se esbozan en todos sus articulos las faltas cometidos por los
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funcionarios publicos, con el fin de garantizar los fines previstos en la Constitucion Nacional,

como la transparencia, la lealtad, la imparcialidad, entre otros.

A la luz de la ley 734 de 2002, esta considerado como uno de los principios rectores para los
servidores publicos, en donde se juzga el comportamiento y la ética en la administracion, Ley
que al parecer se ha queda corta en lo que respecta a la aplicacién de las sanciones por el
incumplimiento de sus deberes y la alteracion en al ambito laboral ocasionada por la conducta de
los funcionarios, dado los casos de hostigamiento, persecucion que son los que mas se presentan,

desestabilizando las instituciones del Estado.

Con el fin de fortalecer el derecho disciplinario en Colombia, en el marco de un Estado Social y
democratico, se debe evaluar situaciones que no son denunciadas por temor a represalias
efectuando seguimientos constantes entre los actores involucrados por causales de acoso laboral,
a fin de evitar casos de incumplimiento en el ejercicio de sus funciones, para ello es importante
realizar encuentros donde participen todos los cargos en los diferentes niveles, donde se
retroalimente cuales son faltas que mas se comenten en la administracion y las sanciones

aplicables para cada una de ellas.

Es importante analizar cuéles son las consecuencias psicoldgicas que deja el acoso laboral
perjudicando no solo el normal funcionamiento del servicio, si no las posibles secuelas que dejan
al funcionario acosado, por lo que se deben tomar medidas preventivas acudiendo a las
instancias creadas por la Ley para estos casos, no solo el hecho de inhabilitar o amonestar a los
funcionarios por un determinado tiempo si no hacer campafias donde se traten temas de ética y
la importancia de la dignidad humana, al igual que buscar ayuda con las Administradora de

Riesgos Laborales.

Uno de los factores importantes para mejorar el clima organizacional esta da en la buena
comunicacion que exista entre los funcionarios, lo que va a permitir una mejor canalizacion de

sus ideas y una mayor participacion dentro del contexto intraorganziacional.

Se quiere identificar durante el desarrollo de este trabajo si las Instituciones publicas estan dando
cumplimiento a las normas legales y constitucionales que le competente para garantizar
mejoramiento en los programas de clima organizacional, que le brinden un ambiente sano

laboral a los funcionarios publicos en el desarrollo de las actividades. En muchas ocasiones
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puede existir el desconocimiento por parte de los funcionarios a cerca de todas las consecuencias
psicoldgicas que pueden ser generadas por un mal clima organizacional que puede llegar a un

acoso laboral.
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3. MARCO REFERENCIAL

3.1 MARCO TEORICO

3.1.1 Teorias y antecedentes sobre Clima Organizacional

De acuerdo con Brunet (2004), (Edel Navarro R. &.), dentro del concepto de clima
organizacional subyace una amalgama de dos grandes escuelas de pensamiento. (Brunet, 2004

citado por Edel):

Escuela Gestalt, la cual se centra en la organizacion de la percepcion, entendida como el todo es
diferente a la suma de sus partes. Esta corriente aporta dos principios de la percepcién del
individuo: a) Captar el orden de las cosas tal y como éstas existen en el mundo b) Crear un nuevo
orden mediante un proceso de integracion a nivel del pensamiento. Segun esta escuela, los sujetos
comprenden el mundo que les rodea basandose en criterios percibidos e inferidos y se comportan
en funcién de la forma en que ven el mundo. Esto quiere decir que la percepcion del medio de

trabajo y del entorno es lo que influye en su comportamiento.

Para la escuela funcionalista, el pensamiento y comportamiento de un individuo dependen del
ambiente que lo rodea y las diferencias individuales juegan un papel importante en la adaptacién
del individuo a su medio. Es pertinente mencionar que la escuela gestaltista argumenta que el
individuo se adapta a su medio porque no tiene otra opcion, en cambio los funcionalistas
introducen el papel de las diferencias individuales en este mecanismo, es decir la persona que

labora interact(ia con su medio y participa en la determinacién del clima de éste.

Para la escuela Estructuralista, segun Martin, el clima surge a partir de aspectos objetivos del
contexto de trabajo, tales como el tamafio de la organizacion, la centralizacion o
descentralizacion de la toma de decisiones, el nimero de niveles jerarquicos de autoridad, el tipo
de tecnologia que se utiliza, la regulacién del comportamiento del individual. Aungue, con esto,
los autores no pretenden negar la influencia de la propia personalidad del individuo en la
determinacion del significado de sucesos organizacionales, sino que se centra especialmente en

los factores estructurales de naturaleza objetiva.
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Colbs, de la escuela de humanistas sociopolitica y critica, define el clima como el conjunto de
percepciones globales que los individuos tienen de su medio ambiente y que reflejan la

interaccion entre las caracteristicas personales del individuo y las de la organizacion.

Por otro lado, Rensis Likert, psic6logo norteamericano, sostiene que en la percepcion del clima
organizacional influyen tres grupos de variables. La primera de ella son las causales referidas a:
estructuras de la organizacion y su administracion: reglas, decisiones, competencias y actitudes
entre otras. Referente a las variables intermediarias, se tiene que estas reflejan el estado interno y
la salud de una empresa educativa y constituyen los procesos organizacionales; al respecto se

mencionan las siguientes: motivacion, actitud, comunicacion, toma de decisiones, entre otras.

(Edel, 2007).

Lechuga (1998), (Edel Navarro R. &.), “estima que cuando los colaboradores se encuentran en
un ambiente de trabajo apropiado trataran de dar lo mejor de si mismos, utilizando al méaximo su
potencial. Las mejores empresas se destacan por obtener resultados beneficiosos de su personal”.
(Edel, 2007).

Reichers y Schneider (citados por Gil y Alcover, 2003), (Gandara M), considera que el clima
puede ser definido en sentido amplio como las percepciones compartidas por los miembros de
una organizacion acerca del modo en que son las cosas alrededor. De manera mas precisa, el
clima estd constituido por las percepciones compartidas de las politicas, practicas y los
procedimientos, tanto formales como informales, y representa un concepto molar indicativo de

las metas organizacionales y de los medios apropiados para alcanzarlas. (Gandara, 2014).

Para Tagiuri y Litwin (Velazquez), el clima es una cualidad relativamente estable del ambiente
interno de una organizacion que a) es experimentada por sus miembros, b) influye en su
comportamiento y ¢) puede ser descrita en términos de los valores de un conjunto particular de
caracteristicas (o actitudes) de la organizacion. (Velazquez, 2014, citados por Gil y Alcover,
2003).
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Ekvall (Gandara Molino H. R.), sefialé dos interpretaciones ontoldgicas del concepto. La
primera de ellas es realista y objetivista, segun la cual el clima es un atributo de la organizacion
que comprende caracteristicas objetivas y que pueden ser observadas por los propios miembros
al igual que por personas ajenas a la organizacion. La segunda interpretacion es subjetivista y
fenomenoldgica, y considera el clima como la percepcion comdn de los miembros (y la
correspondiente estructuracién cognitiva) de las situaciones organizacionales. Asi, los miembros
construyen el clima organizacional a través del tiempo y de los acontecimientos. (Gandara
Molino, 2014).

Van Muijen (Gandara Molino H. &.), plantea que estos enfoques pueden describirse como: ¢es
el clima un estimulo o una respuesta?, o ¢es el clima una caracteristica de la situacion o una
representacion interna de un estimulo externo? Es decir, producto de los problemas conceptuales
presentes en las definiciones anteriores, se pueden encontrar formulaciones de diferentes tipos de
clima. (Gandara Molino, 2014).

Gonzélez-Roma y Peird (Gandara Molino H. ), formulan tres tipos de clima: psicoldgico,
agregado y colectivo. El clima psicolégico se define como las como las percepciones
individuales de las caracteristicas del ambiente o del contexto del que las personas forman parte.
La medida del clima, en consecuencia, es individual (respuestas dadas a un cuestionario por cada

sujeto). (Gandara Molino, 2014).

3.1.2 Teorias sobre el Mobbing

El concepto del Mobbing, fue introducido por el etélogo Konrad Lorenz (Lorenz),
quien observo el comportamiento de determinadas especies animales constatando que en ciertos
casos los individuos méas débiles del grupo se coaligaban para atacar a otro mas fuerte.( Lorenz,
Konrad, 1966).

Mas adelante en el afio 1972, el médico sueco Peter-Paul Heinemann, tomé prestado el

término de Konrad Lorenz para identificar un comportamiento altamente destructivo de

22



pequefas pandillas de nifios, dirigido (en la mayoria de los casos) contra un Unico nifio.

El sicologo Aleman Heinz (Leymann) adopto el término mobbing al principio de los afios 80
del pasado siglo, al toparse con un tipo similar de conducta en el mundo laboral. Segln afirma,
no quiso utilizar el término inglés bullying, que usan los investigadores ingleses y australianos,
ya que el fendmeno del mobbing, tal como lo concibe Heinz Leymann, no posee, en general, las
caracteristicas de violencia fisica del bullyin, quien definié el mobbing o terror psicolégico en

lo siguiente:

“El mobbing o terror psicolégico en el &mbito laboral consiste en comunicacion hostil y sin ética,
dirigida de manera sistematica por uno o varios individuos contra otro, que es asi arrastrado a una
posicion de indefension y desvalimiento, y activamente mantenido en ella. Estas actividades
tienen lugar de manera frecuente (como criterio estadistico, por lo menos una vez a la semana) y
durante largo tiempo (criterio estadistico: por lo menos seis meses). A causa de la elevada
frecuencia y duracion de la conducta hostil, este maltrato acaba por resultar en considerable

miseria mental, psicosomatica y social”. (Leymann, 1990).

De acuerdo con la OIT (Revista OIT), los estudios realizados por Francois Courcy autor de un
estudio sobre la violencia en el lugar de trabajo, se evidencia temas tratados sobre la violencia en
los puestos de trabajo, casos que ponen de manifiesto tipos de hostilidades tanto verbales como
psicoldgica sobre denuncias instauradas por trabajadores lo que concluye que “la violencia del
siglo XXI es indirecta (por ejemplo, consiste en no desmentir un rumor falso, en lugar de
insultar a alguien en persona) y pasiva (no se informa a un trabajador del riesgo de accidente en
lugar de provocarlo directamente, o se destruye psicolégicamente a un empleado haciéndole el
vacio, no prestandole atencion o aislandolo del resto de los miembros de la plantilla. Los
compaiieros de la victima hacen caso omiso de la situacion generada, por miedo o por cobardia”

(Revista OIT, 2002).

Lo que se puede evidenciar que la violencia en el &mbito laboral va en incremento, lo que
conlleva a una serie consecuencias a la desmejora en la salud del funcionario, lo que invita a las
entidades publicas a buscar soluciones que permitan erradicar esta serie de conductas al interior

de las instituciones.
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Por otro lado, Grazia (Cassitto), expresa que la Organizacion Mundial de la Salud — OMS,
define el “mobbing” como el comportamiento agresivo y amenazador de uno o mas miembros
de un grupo, hacia un individuo en el ambiente de trabajo. Este acoso tiene como objetivo
producir miedo, terror, desprecio o desanimo en el trabajador hasta que éste renuncie o sea
despedido. Cuando este tipo de hechos no es atendido a tiempo, puede producir situaciones
psicoldgicas complejas en la persona, o incluso enfermedades provocadas por el estrés. En el
caso de la mujer, se manifiesta especialmente a través de la ansiedad, obsesion, depresion y
problemas de colitis 0 gastritis. En cambio, los hombres se somatizan en Ulceras, problemas

cardiovasculares y problemas sexuales”. (Cassito, 2014).

Los acontecimientos traumaticos que sufre la victima acosada pueden conducir a una actitud
depresiva en lo relacionado en el area laboral, al igual que distanciamiento y repercusiones en la

vida familiar, ocasionado distanciamiento y problemas intrafamiliares.

A comienzo de este siglo paises Europeos empezaron adoptar medidas tendientes para sancionar
y evitar este tipo de conductas que constituyen acoso laboral, presenten en los sectores publicos
y privados que ocasiona enfermedades profesionales tales como el estrés laboral, que afectan en

su integridad en este caso objeto de estudio al servidor publico.

En las investigaciones realizadas por Katy (Foncea Romanik), argumenta que Suecia en 1993,
fue el primer pais en incluir el acoso laboral a su legislacién nacional, mediante la Ley Bésica de
Prevencién de Riesgos. De acuerdo con ella, el empleador debe organizar el trabajo
previniendolo, adoptando medidas explicitas en contra, actuando en caso que se produzca y

dando apoyo a la victima”. (Foncea, 2011).

Lo que deja entrever que se disponen medidas para contrarrestar la persecucion psicolégica en el

trabajo que es ejercida contra un trabajador.

En Australia, (Sanchez Pérez), el acoso laboral estd ganando cada vez mas atencion en acciones
que se relacionan con la ley. Por ejemplo, la Division de Seguridad y Salud Laboral de
Queensland ha publicado folletos separados de acoso laboral para los empleadores y los

empleados, los cuales cubren posibles reclamaciones legales que puedan iniciar los trabajadores
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acosados laboralmente. Ademads, varios sindicatos y una organizacion no gubernamental,
Beyond Bullying Association, estan llamando la atencion sobre el papel que puede jugar la ley

para responder al acoso.” (Sanchez, 2013).

En la actual legislacion australiana, aprobada en abril del 2011, se consideran como acoso hasta
las amenazas o los insultos o cualquier conducta calculada para causar dafio en las victimas, y en

esto se incluye a las perpetradas por internet.

La Ley Belga del 11 de junio de 2002, (Nufiez), relativa a la proteccion contra la violencia y el
acoso moral o sexual en el trabajo, define el acoso moral, como: “las conductas abusivas y
reiteradas de todo género, externas o internas a la empresa o institucion, que se manifiesten
principalmente en comportamientos, palabras, intimidaciones, actos, gestos y escritos unilaterales,
que tengan por objeto o por efecto atentar a la personalidad, la dignidad o la integridad fisica o
psiquica de un trabajador, o de otra persona a la que este capitulo le sea aplicable con ocasion de
la ejecucion de su trabajo, poner en peligro su empleo o crear un ambiente intimidatorio, hostil,

degradante, humillante u ofensivo”. (Nufiez, 2002).

El Codigo de Trabajo de Noruega, (Herrera Sierra) por su parte, estipula que “los trabajadores no
seran sometidos al acoso ni a otra conducta impropia y el trabajo debera ser organizado de tal

forma que no ofenda la dignidad del trabajador”. (Herrera, 2012).

En la region de Lazio, Italia (Membiela), existe igualmente, una regulacion del acoso moral
adoptada mediante la Disposicion para prevenir y combatir el fenémeno del mobbing en el lugar
de trabajo, adoptada en 2001, segun la cual el acoso moral se configura con “las acciones y
comportamientos discriminatorios o vejatorios prolongados en el tiempo, en el lugar de trabajo y
dirigidos hacia trabajadores por cuenta ajena, publicos o privados, y realizados por el empresario
0 por otros compafieros, caracterizandose esta practica como una auténtica forma de persecucién

psicoldgica o violencia moral. (Membiela, 2001).

La importancia que ha dado Colombia, en la proteccion de los derechos fundamentales de las
personas esta consagrada en la Constitucion Politica de 1991 (Colombia C. P.), en su articulo 25.

“El trabajo es un derecho y una obligacion social y goza, en todas sus modalidades, de la
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especial proteccion del Estado. Toda persona tiene derecho a un trabajo en condiciones dignas y
justas”, igualmente en lo referente a dignidad humana en su articulo 13 que expresa: “Todas las
personas nacen libres e iguales ante la ley, recibiran la misma proteccién y trato de las
autoridades y gozaran de los mismos derechos, libertades y oportunidades sin ninguna
discriminacion por razones de sexo, raza, origen nacional o familiar, lengua, religion, opinion
politica o filosofica”, el articulo 15. “Todas las personas tienen derecho a su intimidad personal
y familiar y a su buen nombre, y el Estado debe respetarlos y hacerlos respetar”, de ahi la
importancia de reconocer que Colombia es un Estado Social de derecho, donde se obliga a las
autoridades publicas hacer cumplir la leyes y mandatos que asi lo consagren”. (Constitucion
Politica de Colombia, 1991).

Por otra parte, el trabajo es considerado como el sustento econémico de todo ser humano que
necesita satisfacer sus necesidades basicas dentro de una sociedad, lo que se sustenta con la
Sentencia T-461/98 (Constitucional, 1998. Sentencia T-461 de 1998. MP: Alfredo Beltran
Sierra. Publicacion digital en la pagina web
http://www.corteconstitucional.gov.co/relatoria/1998/t-461-98.htm), “El trabajo como tal, en
términos generales, tiene esa caracteristica, pues permite al individuo emplearse en la actividad,
profesion u oficio que ha considerado el apropiado para su crecimiento. Hecho que, en si mismo,
requiere de proteccidn por parte del legislador, y de la jurisdiccion correspondiente, cuando se
desplieguen conductas que tiendan a vulnerar o a desconocer esta opcién. La dignidad del
trabajador no se circunscribe al reconocimiento por parte del empleador de un salario, sino el
permitir y brindar las condiciones necesarias para que éste pueda desarrollar, en debida forma, la
actividad que le ha sido encomendada. Asi, por ejemplo, el no permitir a un trabajador que
realice las labores para las que fue contratado, restringiendo su actividad a la mera asistencia al
sitio de trabajo, sin permitirle desplegar tarea alguna, es, en si mismo, un acto lesivo de la
dignidad de quien es sometido a este trato. Pues, como se dijo, el hombre busca a través de la
ejecucion de su actividad laboral, cualesquiera que ella sea, el desarrollo de su ser”. (Beltran,

1998).
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3.1.3 ACOSO LABORAL

Segin Leymann, (Leymann) psicologo aleméan, quien descubrié el Mobbing en los afios 80,
define “el mobbing o acoso psicoldgico queda patente en las organizaciones en conductas de
direccionalidad perversa, encaminadas a la destruccion psicoldgica, moral y laboral de la victima

a medio plazo”. (Leymann, 1990).

Segun Christophe Dejours, (Giorgio), el acoso moral ha existido siempre en el ambito laboral.
Lo que ha cambiado es “la pasividad y la ausencia de solidaridad de parte de colegas de la
victima del acoso y la profunda transformacion del sentido de justicia, en el mundo laboral”
Actualmente observamos una pérdida de vinculos entre los individuos, de ahi el crecimiento de
la soledad en cada uno. La ausencia de apoyo de parte de los colegas es un factor agravante.
Al origen de la degradacion de la relacion, encontramos casi siempre un conflicto de trabajo. En
muchos casos se toma la situacion en mano cuando ya estd demasiado avanzada y entonces la

Unica solucion consiste en remover a la victima de su puesto de trabajo. (Giorgio, 2009).

Estas situaciones disfuncionales al interior de las Instituciones publicas, desmejoran el
rendimiento laboral ocasionado problemas en la comunicacion especialmente en las ordenes
impartidas en la ejecucion de sus funciones, ya que se convertido en intimidaciones hacia los
servidores publicos mas débiles que se ven obligados a mantener en silencio del abuso al que
son sometidos, en ocasiones por conservar sus puestos de trabajo, entre otras, como patologias
que ocasionan estrés, ausentismo laboral, depresion, sensibilidad, actitud de desconfianza,
desmejora en la prestacion del servicio, lo que genera un ambiente de clima laboral hostil, lo que

atenta con la salud y seguridad en el trabajo.

De otra parte, Hirigoyen (Hirigoyen), tipifica el acoso moral como “una violencia insidiosa,
fria, socarrona, mas peligrosa como mas invisible. Se alimenta de pequefios ataques repetidos, a
menudo tienen lugar cuando no hay testigos, a veces son no verbales o son ambiguos, sujetas a
una doble interpretacion. Cada ataque tomado separadamente no es realmente grave. Pero el

efecto acumulativo de los micro traumatismos frecuentes y repetidos constituye la agresion”.
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Hirigoyen, Marie-France. 2001).

De acuerdo con el planteamiento de Mangarelli (Mangarelli), con respecto a la parte juridica
sobre los elementos y conductas del "Mobbing” se encuentran que estas son “unas series de
conductas hostiles reiteradas, de intensidad menor, pero que en su conjunto conforman un
proceso que lesiona bienes juridicos protegidos (como dignidad, honor, intimidad, integridad

fisica y psiquica) susceptible de causar un dafio al trabajador”. (Mangarelli, 2011).

En Colombia el Congreso adoptd medidas para corregir y sancionar los hostigamientos que se
presentan en las relaciones laborales, el cual expidi6 la Ley 1010 de 2006 (2006 L. 1.), donde
define el concepto de Acoso Laboral, y donde se encuentran definidas las modalidades en las
que se pueden identificar los personas que son victimas de atropello contra la dignidad humana,

la cual la define como,

“toda conducta persistente y demostrable ejercida sobre un empleado o trabajador por
parte de un empleador, un jefe o superior jerarquico inmediato o mediato, un compafiero
de trabajo o un subalterno, encaminada a infundir miedo, intimidacion, terror y angustia,
a causar un perjuicio laboral, general desmotivacion en el trabajo, o inducir la renuncia
del mismo. (Ley 1010 de 2006).

El concepto del Ministerio Publico (Constitucional, Sentencia C-780 de 2007. MP: Humberto
Antonio Sierra Porto. Publicacién digital en la pagina web
http://www.corteconstitucional.gov.co/relatoria/2007/c-780-07.htm), expresa que la tipificacion
de la conducta de acoso laboral como falta disciplinaria es una manifestacion de la amplia
libertad de configuracién con que cuenta el legislador para determinar los bienes juridicos a
proteger, las conductas que los vulneran, los mecanismos de proteccion de esos bienes juridicos
y sus procedimientos. Adicional a lo anterior, sefiala que se trata de un desarrollo del articulo 25
de la Constitucion Politica, como forma de garantia del derecho al trabajo. Para la entidad, es
precisamente de dicha potestad de la cual emana la libertad del legislativo para definir el acoso
laboral como la conducta persistente y demostrable que tenga como finalidad infundir miedo,

intimidacion, temor o angustia, entre otras consecuencias animicas y psicologicas. (Sierra,
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2007).

El comportamiento ocasionado por las agresiones o las diversas modalidades se deriva en
ocasiones por las obligaciones y deberes de los funcionarios publicos, las cuales se originan de

los objetos contractuales que se suscitan de la relacion laboral en la prestacion de sus servicios.

De acuerdo con los estudios de investigacion cuantitativa publicados en la red de revista
cientifica de América latina (Parra Osorio) encontramos una tabla sobre la problematica
general, sobre los hallazgos encontrados definidos por categorias, donde se tuvo en cuenta una
serie de variables relacionadas con los consecuencias, aspectos de personalidad del acosador,

consecuencias en la salud y trabajo de las victimas, a saber:

e Consecuencias en la salud y trabajo de las victimas:

En lo fisico: Insomnio, problemas de estémago, taquicardias, oleadas de calor y escalofrio,
agotamiento, sin fuerzas, cansancio generalizado y Nauseas.

En lo emocional: Depresion, ansiedad, irritabilidad, tristeza desconfianza y fuman mas.

En lo profesional: Falta de concentracion, desmotivacion en el trabajo, disminucion del
rendimiento, pérdida de habilidades.

En lo social: Aislamiento, abandono del cargo y de la profesién, soledad, deterioro de las

relaciones interpersonales con comparieros, amigos y familia.

e Efectos psicoldgicos de los acosados.

Temor ante el agresor, Tension muscular, Estres, Trastornos del suefio, Retirada social, No
hacer las cosas tan bien como antes, Impotencia, Frustracion, Disminucion del rendimiento,
Desmotivacion, Sentimientos de injusticia, Depresion, Control excesivo del trabajo, Reduccién

de responsabilidades

e Aspectos organizacionales que suscitan al acoso.
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Climas organizacionales poco estimulantes, Trabajos rutinarios, Trabajo estresante, Ritmo de
trabajo, Dificultades de la tarea, Ausencia de directrices claras, Gestion empobrecida, Cambio
organizacional, Inequidad laboral, Ansiedad social, Tipo de contratacion, Incidencia de agresion

y violencia, Sobrecarga de tareas, Problemas de comunicacion. (Parra & Acosta, 2010).

Las diferentes condiciones laborales que ponen al descubierto a los acosadores, generan
limitaciones a sus victimas, creando un clima organizacional que impide el normal
funcionamiento de las funciones asignadas a los servidores publicos, siendo notorio para los
usuarios el malestar que padecen y que se ve reflejado en las mala prestacion de los servicios,
obteniendo como resultado una desencadenamientos en los procesos e incredibilidad de las

instituciones publicas.
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3.1.4 CLIMA ORGANIZACIONAL

La definicién de clima organizacional estd dada desde el punto de vista desde su origen y
como las situaciones que la determinen, revisemos algunas definiciones histdricas del clima

organizacional segun autores:

Segun Quintana (Dorta Quintana), el concepto de clima organizacional proviene originalmente
del trabajo de Lewin (1936), quien demostré que el comportamiento humano depende de la
situacion global donde ocurre la conducta. El término “situacion global” en estudio se refiere
a la persona y a su ambiente psicoldgico (o de comportamiento). Ese ambiente es percibido e
interpretado por la persona. Es decir, la conducta es una funcion de la interaccion entre

persona y ambiente. (Dorta, 2013).

Se registran una serie de definiciones que hacen alusion al concepto de clima organizacional, lo
que retinen un conjunto de situaciones que involucran al ser y su comportamiento ante la

sociedad.

Segln Gellerman (1960) (Rodriguez): A quien se le atribuye la introduccion por primera vez
en psicologia industrial/organizacional, llegd a la conclusion de que clima era el caracter de una
compafia e hizo una lista de cinco pasos para analizarlo:

Es necesario identificar a las personas en la organizacion cuyas actitudes son importantes.
Estudiar a las personas y determinar cuéles son sus objetivos, tacticas y puntos ciegos.

Revisar la historia de la compafiia y prestar especial atencion a las carreras de sus lideres.

Es indispensable entregar toda la imagen con la idea de establecer denominadores comunes en

lugar de agregar todas las partes para obtener una suma de ellos. (Rodriguez, 2014).

Segin Forehand Y Von Gilmer (1964) (Edel): Ofrecen una definicion de clima como un
conjunto de caracteristicas que describen a una organizaciéon y que las distinguen de otras
organizaciones son relativamente perdurables a lo largo del tiempoe influyen en el

comportamiento de las personas en la organizacion. (Edel, 2007, citado por Furnham, 2001).
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Segun Talcott Parsons (1966): “Sostenia que las organizaciones eran un subsistema de
lasociedady hacia un Ilamado de atencion sobre las complejas vinculaciones
institucionales de las organizaciones con la sociedad”. (Edel, 2007, citado por Furnham,
2001).

Segun Taguiri (1968): “varios sinbnimos como, atmasfera,
condiciones, cultura y ecologia. Define clima como la calidad del ambiente interno de la
organizacion, especialmente como lo experimentan las personas que forman parte de
ella”. (Edel, 2007, citado por Furnham, 2001).

Segun Guion (1973): Sostenia que un clima percibido tiene que ver con los atributos de
una organizacion y lo de las personas que lo perciben. (Edel, 2007, citado por Furnham,
2001).

Segun James Y Jones ( 1974): “Sugirio que se debe utilizar el término clima psicoldgico
con el fin de destacar que se trata de las interpretaciones cognoscitivas agregadas de la
mano de obra organizacional que surge de la experiencia en la organizacion y hacer
una interpretacion del significado implicito en las caracteristicas, los acontecimientos y

los procesos organizacionales”. (Edel, 2007, citado por Furnham, 2001).

De acuerdo con el Departamento Administrativo de la Funcidn Publica (Publica, Departamento

Administrativo de la Funcion), define que “La calidad de vida laboral implica la existencia

objetiva de un ambiente de trabajo satisfactorio y propicio para el bienestar de los integrantes de

un grupo o de una organizacion y esta constituida por las acciones tendientes a crear condiciones

laborales favorables que pueden ser relevantes para la satisfaccion, la motivacion y el

rendimiento laboral, logrando asi generar un impacto positivo al interior de las entidades, tanto

en términos de productividad como en términos de relaciones interpersonales”. (Dafp, 2004).
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3.1.5NORMATIVIDAD

3.1.5.1Constitucion Politica de Colombia.

ARTICULO 1. Colombia es un Estado social de derecho, organizado en forma de Republica
unitaria, descentralizada, con autonomia de sus entidades territoriales, democrética, participativa
y pluralista, fundada en el respeto de la dignidad humana, en el trabajo y la solidaridad de las
personas que la integran y en la prevalencia del interés general. (Colombia C. P.) (Constitucion
Politica de Colombia, 1991).

3.1.5.2 Ley 1010 de 2006

Por medio de la cual se adoptan medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y

otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo.

La presente Ley tiene por objeto definir, prevenir, corregir y sancionar las diversas formas de
agresion, maltrato, vejamenes, trato desconsiderado y ofensivo y en general todo ultraje a la
dignidad humana que se ejercen sobre quienes realizan sus actividades econémicas en el
contexto de una relacion laboral privada o publica. (2006 L. 1.). (Ley 1010 de 2006).

3.1.5.3 Ley 734 de 2002

Articulo 6°. Debido proceso. El sujeto disciplinable deberd ser investigado por funcionario
competente y con observancia formal y material de las normas que determinen la ritualidad del
proceso, en los términos de este cddigo y de la ley que establezca la estructura y organizacion

del Ministerio Publico.

Articulo 33. Derechos. Ademéas de los contemplados en la Constitucion, la ley y los

reglamentos, son derechos de todo servidor publico.
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Numeral 7. Recibir tratamiento cortés con arreglo a los principios basicos de las relaciones
humanas. (2002). (Ley 734 de 2002).

Articulo 34. Deberes. Son deberes de todo servidor publico:

Numeral 6. Tratar con respeto, imparcialidad y rectitud a las personas con que tenga relacion por

razon del servicio.
Articulo 35. Prohibiciones. A todo servidor publico le esta prohibido

Numeral 2. Imponer a otro servidor publico trabajos ajenos a sus funciones o impedirle el

cumplimiento de sus deberes.

3.1.5.4 Resolucion 652 de 2012

Establece la conformacion y funcionamiento del Comité de Convivencia Laboral en entidades
publicas y empresas privadas cuyo objeto es “es definir la conformacién, y funcionamiento del
Comité de Convivencia Laboral en entidades publicas y empresas privadas, asi como establecer
la responsabilidad que les asiste a los empleadores publicos y privados y a las Administradoras
de Riesgos Profesionales frente al desarrollo de las medidas preventivas y correctivas del acoso
laboral” (Trabajo)

3.1.5.5 Bloque Constitucional

Los conceptos que se viene aplicando a través del Bloque Constitucional de los cuales Colombia
tiene presente los criterios de la interpretacion de las normas, donde se respetan la proteccion de
los derechos fundamentales, ya que son un referente para interpretar los derechos de los
trabajadores y darle plena efectividad al principio fundamental de la proteccidn al trabajador vy al
derecho al trabajo (Mesa). (Mesa, 2010).
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3.1.5.6 Sentencia C-780 de 2007

La presuncion de acoso laboral objeto de andlisis, no implica desde ningin punto de vista el
desconocimiento del derecho al debido proceso del acusado. En efecto, quien es denunciado por
haber desplegado presuntamente alguna de las conductas que configuran acoso laboral aun
cuando lo haya hecho de manera reiterada y publica, tiene la posibilidad, dentro del proceso, ya
sea judicial o disciplinario, de controvertir las pruebas en aras de demostrar que los hechos que
dieron lugar a tal proceso no ocurrieron o que, en caso de haber tenido lugar, no configuran la
conducta de acoso laboral. De esta manera, la presuncion establecida en la disposicion objeto de
examen no contraria el principio de presuncién de inocencia ni el derecho al debido proceso,
pues se trata de una redistribucién de las cargas procesales que no hace nugatorio el derecho de
defensa de quien debe desvirtuar el hecho o la consecuencia deducida. Se trata, como se dijo en
el acapite anterior, de una institucion juridica que permite al legislador invertir o desplazar el
objeto de la prueba, con el propdsito de corregir la desigualdad material que existe entre las
partes respecto del acceso a la prueba en favor de quien se encuentra en situacion de indefension
o de debilidad manifiesta, en este caso concreto, como manifestacion directa del principio in
dubio pro operario y proteger asi bienes juridicos particularmente valiosos” (Constitucional,
2007. Sentencia C-780 de 2007. MP: Humberto Antonio Sierra Porto. Publicacion digital en la
pagina web http://www.corteconstitucional.gov.co/relatoria/2007/c-780-07.htm). (Sierra, 2007).

La anterior Sentencia nos da a entender que las parte empleadora quien deberd demostrar o

contradecir las pruebas de las cuales se les imputan, una vez la parte afectada asi lo solicite.

3.1.5.7 Sentencia C-282/07

En la intervencion del Ministerio de la Proteccion Social, frente a la aplicacion del acoso laboral
en el sector publico expresa: “la importancia del trabajo en el Estado Social de Derecho, el
respeto mutuo entre quienes participan de la relacion laboral aparece como un imperativo
reconocido histéricamente por las legislaciones del mundo. Que, por ello, se promueve la

efectividad de los principios, derechos y deberes inherentes a las relaciones laborales, a la vez
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que se afianza la ética y el respeto que debe imperar entre trabajadores, empleadores y
compafieros de trabajo. Que, ademas, se debe partir de la confianza legitima y la buena fe, para
elevar la conducta ética y evitar agresiones fisicas, verbales, sicologicas, etc., que afectan el
trabajo y las relaciones interpersonales de quienes participan de él. (Corte, 2007. Sentencia C-
282 de 2007. MP: Alvaro Tafur Galvis. Publicacion digital en la péagina web
http://www.corteconstitucional.gov.co/relatoria/2007/c-282-07.htm#_ftn2). (Tafur, 2007).

3.1.5.8 Cddigo Penal

Articulo 182. “El que, fuera de los casos especialmente previstos como delito, constrifia a otro a
hacer, tolerar u omitir alguna cosa, incurrira en prision de uno (1) a dos (2) afios, esta conducta
es agravada cuando el agente abuse de superioridad docente, laboral o similar” (Co6digo).
(C.P.C., 2000).

3.1.5.9 Decreto 1567 de 1998

Crea el Sistema Nacional de Capacitacion y el Sistema de Estimulos para los empleados del
Estado y fija como componentes de los mismos los programas de induccion y reinduccion y los

programas de bienestar e incentivos, respectivamente (Decreto 1. d.). (D.A.F.P., 2007).

3.1.5.10 Ley 909 del 2004

Asigna como funcion de la Comision de Personal: “Proponer en la respectiva entidad la
formulacion de programas para el diagnostico y medicion del Clima Organizacional” (articulo
16, i) y dispone que: “Con el proposito de elevar los niveles de eficiencia, satisfaccion y
desarrollo de los empleados en el desempefio de su labor y de contribuir al cumplimiento

efectivo de los resultados institucionales, las entidades deberan implementar programas de
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bienestar e incentivos, de acuerdo con las normas vigentes y las que desarrollen la presente Ley
(Ley). (DAFP de 2013).

3.1.5.11 Decreto 1227 de 2005

En desarrollo del articulo 24 del Decreto-ley 1567 de 1998 dispone que “con el fin de mantener
niveles adecuados de calidad de vida laboral, las entidades deberan efectuar los siguientes
programas: 75.1. Medir el clima laboral, por lo menos cada dos afos y definir, ejecutar y evaluar
estrategias de intervencion.” 75.4. ldentificar la cultura organizacional y definir los procesos
para la consolidacion de la cultura deseada. 75.5. Fortalecer el trabajo en equipo. 75.6. Adelantar

programas de incentivos (Decreto 1. d.). (Decreto 1227 de 2005).

3.1.5.12 Decreto 4485 de 2009

Por medio del cual se adopta la actualizacion de la Norma Técnica de Calidad en la Gestion
Publica NTCGP 1000:2009, cuyo numeral 6 establece los requisitos a tener en cuenta para el
disefio del Sistema de Gestién de la Calidad en lo que tiene que ver con los recursos humanos,
fisicos y del medio ambiente, factores que como ha sido planteado en la concepcion del Clima

Organizacional, son los componentes esenciales que lo generan (Decreto 4. d.). (Decreto 2009).
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3.1.6 MODALIDADES DEL ACOSO LABORAL

3.1.6.1 Maltrato laboral

Todo acto de violencia contra la integridad fisica 0 moral, la libertad fisica o sexual y los bienes
de quien se desempefie como empleado o trabajador; toda expresion verbal injuriosa o ultrajante
que lesione la integridad moral o los derechos a la intimidad y al buen nombre de quienes
participen en una relacion de trabajo de tipo laboral o todo comportamiento tendiente a
menoscabar la autoestima y la dignidad de quien participe en una relacion de trabajo de tipo
laboral. (Ley 1010 de 2010).

3.1.6.2 Persecucion laboral

Toda conducta cuyas caracteristicas de reiteracion o evidente arbitrariedad permitan inferir el
propdsito de inducir la renuncia del empleado o trabajador, mediante la descalificacion, la carga
excesiva de trabajo y cambios permanentes de horario que puedan producir desmotivacion
laboral. (Ley 1010 de 2010).

3.1.6.3 Discriminacion laboral

Modificado por el art. 74, Ley 1622 de 2013: todo trato diferenciado por razones de raza,
género, origen familiar o nacional, credo religioso, preferencia politica o situacién social o que

carezca de toda razonabilidad desde el punto de vista laboral. (Ley 1010 de 2010).

3.1.6.4 Entorpecimiento laboral

Toda accion tendiente a obstaculizar el cumplimiento de la labor o hacerla mas gravosa o
retardarla con perjuicio para el trabajador o empleado. Constituyen acciones de entorpecimiento
laboral, entre otras, la privacién, ocultacién o inutilizacion de los insumos, documentos o
instrumentos para la labor, la destruccion o pérdida de informacién, el ocultamiento de

correspondencia 0 mensajes electronicos. (Ley 1010 de 2010).

3.1.6.5 Inequidad laboral
Asignacion de funciones a menosprecio del trabajador.
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3.1.6.6 Desproteccion laboral

Toda conducta tendiente a poner en riesgo la integridad y la seguridad del trabajador mediante
ordenes o asignacién de funciones sin el cumplimiento de los requisitos minimos de proteccion y
seguridad para el trabajador. (Ley 1010 de 2010).
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3.1.7 CONDUCTAS QUE CONSTITUYEN ACOSO LABORAL

De conformidad con el Articulo 7° de la Ley 1010 de 2006, se detallan la Conductas que
constituyen acoso laboral:

a) Los actos de agresion fisica, independientemente de sus consecuencias;

b) Las expresiones injuriosas o ultrajantes sobre la persona, con utilizacién de palabras soeces o
con alusion a la raza, el género, el origen familiar o nacional, la preferencia politica o el estatus

social;

c) Los comentarios hostiles y humillantes de descalificacion profesional expresados en presencia

de los compafieros de trabajo;
d) Las injustificadas amenazas de despido expresadas en presencia de los comparieros de trabajo;

e) Las multiples denuncias disciplinarias de cualquiera de los sujetos activos del acoso, cuya

temeridad quede demostrada por el resultado de los respectivos procesos disciplinarios;

f) La descalificacion humillante y en presencia de los compafieros de trabajo de las propuestas u

opiniones de trabajo;
g) las burlas sobre la apariencia fisica o la forma de vestir, formuladas en publico;
h) La alusion pablica a hechos pertenecientes a la intimidad de la persona;

i) La imposicion de deberes ostensiblemente extrafios a las obligaciones laborales, las exigencias
abiertamente desproporcionadas sobre el cumplimiento de la labor encomendada y el brusco
cambio del lugar de trabajo o de la labor contratada sin ningin fundamento objetivo referente a

la necesidad técnica de la empresa;

J) La exigencia de laborar en horarios excesivos respecto a la jornada laboral contratada o

legalmente establecida, los cambios sorpresivos del turno laboral y la exigencia permanente de
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laborar en dominicales y dias festivos sin ningin fundamento objetivo en las necesidades de la

empresa, 0 en forma discriminatoria respecto a los demas trabajadores o empleados;

K) El trato notoriamente discriminatorio respecto a los demas empleados en cuanto al

otorgamiento de derechos y prerrogativas laborales y la imposicion de deberes laborales;

I) La negativa a suministrar materiales e informacion absolutamente indispensables para el

cumplimiento de la labor;

m) La negativa claramente injustificada a otorgar permisos, licencias por enfermedad, licencias
ordinarias y vacaciones, cuando se dan las condiciones legales, reglamentarias o convencionales

para pedirlos;

n) El envio de anonimos, llamadas telefonicas y mensajes virtuales con contenido injurioso,

ofensivo o intimidatorio o el sometimiento a una situacion de aislamiento social.

3.1.7.1 NO SON CONDUCTAS DE ACOSO LABORAL

» Exigencias y 0rdenes necesarias para mantener la disciplina
» Actos destinados a ejercer la potestad disciplinaria que generalmente le corresponde

» Formulacion de circulares o memorandos de servicios encaminados a solicitar

exigencias técnicas o mejorar le eficiencia laboral.
» Formulacion de exigencias razonables de fidelidad laboral o lealtad empresarial

» La solicitud de cumplir deberes extras de colaboracion con la empresa o la institucion,
cuando sean necesarios para la continuidad del servicio o para solucionar situaciones

dificiles en la operacion de la empresa o la institucion.

» Las actuaciones administrativas o gestiones encaminadas a dar por terminado el
contrato de trabajo, con base en una causa legal o una causa prevista en el C.S.T., 0 en

la legislacion sobre la funcion pablica.
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» Lasolicitud de cumplir los deberes de la persona y el ciudadano, de que trata el articulo
9553 de la Constitucion.

» La exigencia de cumplir obligaciones o deberes de que tratan los articulos 55 a 57 del
C.S.T., asi como de no incurrir en las prohibiciones de que tratan los articulos 59 y 60

del mismo Caodigo.

» Las exigencias de cumplir con las estipulaciones contenidas en los reglamentos y

clausulas de los contratos de trabajo. (Ley 1010 de 2010).
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3.1.8 NIVELES DE ACCION DE LOS SUJETOS QUE PARTICIPAN EN EL ACOSO
LABORAL

Los actores del acoso laboral. Pueden ser sujetos activos o actores del acoso laboral:

o Los directivos, mandos medios y operativos de cualquier relacion laboral en el sector
privado y publico.

o El empleador que hace caso omiso de situaciones de acoso en su empresa.

o La persona natural que se desempefie como trabajador o empleado en el sector publico o
privado

o La persona natural que como empleador promueva, induzca o favorezca el acoso laboral.

e La persona natural que omita cumplir los requerimientos o amonestaciones del Inspector de
Trabajo de conformidad con la Ley 1010 de 2006. (Mora). (Mora, M6dulo UNAD).

3.1.9 COMITE DE CONVIVENCIA LABORAL

En la basqueda de la resolucion del conflicto presentado entre servidores pablicos por acoso
laboral el Ministerio de Trabajo expide la Resolucion 652 de 2012, con el fin de buscar formulas
participativas que coadyuven a buscar alternativas de solucion para armonizar de mejorar el
clima laboral, aplicando procedimientos y escenarios para superar el conflicto a través de la
conciliacion, analizando por separado cada una de las posiciones de las partes involucradas, que

permita una sana convivencia y asi prevenir las posibles consecuencias a mediano y largo plazo.

La Resolucion 652 de 2012, establecié la conformacion y funcionamiento del Comité de
Convivencia Laboral en entidades publicas y empresas privadas cuyo objeto es “es definir la
conformacion, y funcionamiento del Comité de Convivencia Laboral en entidades publicas y
empresas privadas, asi como establecer la responsabilidad que les asiste a los empleadores
publicos y privados y a las Administradoras de Riesgos Profesionales frente al desarrollo de las
medidas preventivas y correctivas del acoso laboral” (Ministerio d. T.). (Ministerio de Trabajo,
2012).

43



Dentro de las funciones del Comité de Convivencia Laboral y las del presidente y secretario se
encuentran estipuladas en la Resolucion 652 del 30 de abril de 2012 en sus articulos 6,7 y 8 se

establecen los aspectos que garanticen su funcionamiento.

44



3.1.10FACTORES RIESGOS PSICOSOCIAL

El acoso laboral ha sido considerado como uno de los principales riesgos y que en ella se
identifican una serie de variables tales como malas condiciones ergonémicas, trabajo excesivo,
insatisfaccion de los salarios, al igual que variables que afectan en lo personal como
desmotivacion, falta de capacitacion, cambios repentinos de los funcionarios en
comportamiento, desmejora en la salud, lo que se podriamos considerar victimas del acoso
laboral que sufren riesgos tanto emocionales como fisicos, motivo que llevo al Ministerio de la
Proteccion Social a proferir la Resolucion 2646 del 17 de Julio de 2008, “mediante la cual
definen responsabilidades para la identificacion, evaluacion, prevencion, intervencion y
monitoreo permanente de la exposicion a factores de riesgo psicosocial en el trabajo” (Ministerio

d. I.). (Ministerio de Proteccion Social, 2008).

Segun Davezies (Davezies), investigador en salud laboral, el mundo laboral actual atraviesa por
conflictos que no encuentran mas expresién colectiva en los modos de regulacion heredados de
épocas anteriores. El sufrimiento en el trabajo tiende a expresarse mas y mas en forma
individual. Los sicdlogos y los siquiatras estan también confrontados a un sufrimiento cuyos
origines no se deben buscar méas en la historia infantil, pero en la relacion laboral. (Giorgio,

2009, citado por Davezies).

Por otra parte, Martiza Cruz (Caicedo), en su reporte sobre los dafios extrapatrimoniales
ocasionado por el acoso laboral, argumenta que: “los accidentes de trabajo y las enfermedades
profesionales no son los Unicos eventos que por causa o con ocasion del trabajo dan lugar a la
responsabilidad civil del empleador, pues esta, como fuente de las obligaciones, resulta un
mecanismo necesario para resarcir los dafios que surgen por el acoso laboral debido a la
inobservancia de los deberes de proteccion y seguridad por los que debe velar el empleador. Este
fendbmeno conocido en paises de tradicion romano germanica como mobbing, “acoso moral
laboral”, “acoso psicologico” y “presion laboral tendenciosa” —entre los mas usuales—, ha
convertido el lugar de trabajo en un ambiente hostil para el trabajador, expuesto a constantes
maltratos de tipo psicoldgico, que por su sutileza camuflan verdaderos ataques a la dignidad

humana, la igualdad, la libertad, la intimidad y el honor del trabajador acosado, lo que evidencia
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el desequilibrio entre las partes, esto es, empleador-empleado, en tanto deja de lado el trabajo
digno como condicién esencial del empleo, y quebranta el principio de buena fe que debe

orientar las relaciones laborales”. (Caicedo, 2012).
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3.1.11COMPETENCIA

Las investigaciones instauradas por Acoso laboral los Servidores publicos es competente la
Procuraduria General de la Nacién, las Salas Disciplinarias de los Consejos Superiores y
Seccionales de la Judicatura. (Ley 1010 de 2006).

3.1.12 PROCEDIMIENTO PARA LA ACTUACION POR ACOSO EN LA FUNCION
PUBLICA

Se considera falta gravisima cuando el autor sea un servidor publico y se aplicara el

procedimiento estipulado en el Codigo Unico Disciplinario Ley 734 de2002:
El procedimiento a seguir cuando la competencia corresponde a los jueces es la siguiente:
e Citacion audiencia publica dentro de los 30 dias siguientes a la presentacion de la queja.

¢ Notificacion personal al acusado o al empleador que lo haya tolerado, dentro de los 5

dias siguientes al recibo de la queja.
e Las pruebas se practicaran antes de la audiencia o en ella
e Ladecision se profiere al finalizar la audiencia
e Solo asisten las partes y los testigos o peritos.

e Contra la decision procede el recurso de apelacion que se debe decidir dentro de los 30

dias siguientes.

3.1.13 TEMERIDAD DE LA ACUSACION

Cuando la falta disciplinaria sea gravisima se EIl Procurador Regional aplicara lo estipulado en
el articulo 48 de la Ley 734 de 2002, a juicio del Ministerio publico o del juez laboral la queja
de acoso laboral carezca de fundamento factico o razonable, se impondra al signatario una
sancion de multa entre medio y 3 salarios minimos legales vigentes. Igual sancién se impondra

a quien formule mas de una queja de acoso laboral por los mismos hechos. (Ley 734 de 2002).
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De acuerdo con las multas impuestas por queja temerarias de acoso laboral, El Procurador
General de la Nacion la Procuraduria, (Procuraduria), dispone: “la multa que se impone por
temeridad no puede llegar a convertirse en un obstaculo para la eficacia de la ley, por temor a la
sancion por queja temeraria; por ello esta sancion, como cualquier otra, debe contar con todas las
garantias constitucionales... que para garantizar el debido proceso debe aplicarse por remision lo
dispuesto en el Codigo Disciplinario Unico o en el Cddigo de Procedimiento Laboral y Civil y
en la Ley Estatutaria de Administracion de Justicia, segun el caso”. (Procuraduria General de la
Nacion, 2006).

El funcionario sancionado se obligara a pagar a las Empresas Prestadoras de Salud y las
Aseguradoras de riesgos profesionales el cincuenta por ciento (50%) del costo del tratamiento de
enfermedades profesionales, alteraciones de salud y demés secuelas originadas en el acoso
laboral, sin perjuicio a la atencién oportuna y debida al funcionario afectado antes de que la
autoridad competente dictamine si su enfermedad ha sido como consecuencia del acoso laboral,
y sin perjuicio de las deméas acciones consagradas en las normas de seguridad social para las

entidades administradoras frente a los empleadores.

Durante la investigacion disciplinaria o el juzgamiento por conductas constitutivas de acoso
laboral, el funcionario que la esté adelantando podrd ordenar motivadamente la suspension
provisional del servidor publico, en los términos del articulo 157 de la Ley 734 de 2002, siempre

y cuando existan serios indicios de actitudes retaliatorias en contra de la posible victima.

De acuerdo con las consideraciones expuestas en la SENTENCIA C-898/06, (Corte, 2006.
Sentencia C-898 de 2006. MP: Manuel José Cepeda Espinosa. Publicacion digital en la pagina
web de la Secretaria General de la Alcaldia Mayor de Bogotd D.C.
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=22468), en lo atinente a las
sanciones, en lo que respecta a la culpabilidad del victimario: “la norma no establece criterios
para la graduacion de las sanciones de acuerdo a las causales atenuantes o agravantes. No
obstante, la norma si establece que la graduacion para los servidores publicos se hara "sin
perjuicio de lo establecido en el Cadigo Disciplinario Unico, que a su vez dispone los niveles de
graduacion de las faltas. Asi mismo, la norma, cuando establece la multa como sancién, dispone
que ésta sea entre 2 y 10 salarios minimos legales mensuales vigentes. Por lo tanto, el juzgador

tiene un margen de determinacion del quantum y el tipo de sancidn, dentro de los limites claros
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fijados por la ley, de acuerdo a la valoracion de la conducta y de la causal de atenuacion.
(Cepeda, 2006).

Cabe resaltar que las normas sobre acoso laboral buscan proteger derechos fundamentales en el
ambito de las relaciones laborales atendiendo a su especificidad y al tipo de problemas, abusos y
arbitrariedades que en dichos contextos se pueden presentar. No obstante, las conductas
comprendidas por el acoso laboral pueden, segun las circunstancias del caso, tener proyecciones
en otros ambitos como en el penal. Asi, por ejemplo, el delito de constrefiimiento ilegal es
agravado en razon a un elemento laboral. En efecto, el articulo 182 del Cddigo Penal dice que
"el que, fuera de los casos especialmente previstos como delito, constrifia a otro a hacer, tolerar
u omitir alguna cosa, incurrird en prision de uno (1) a dos (2) afios." Esta conducta es agravada

"cuando el agente abuse de superioridad docente, laboral o similar”. (Cepeda, 2006).

3.1.14 CADUCIDAD DE LAS INVESTIGACIONES POR ACOSO LABORAL

Las acciones derivadas del acoso laboral caducan 6 meses después de la fecha en que hayan
ocurrido las conductas que constituyen el acoso laboral. (Ley 1010 de 2010).

4. MARCO METODOLOGICO

Para el desarrollo de la presente monografia se tendrd en cuenta el tipo de investigacion
descriptivo el cual consiste fundamentalmente, en caracterizar un fendmeno o situacion concreta
como es, el caso de las implicaciones del acoso laboral en el municipio de Bucaramanga
(Santander), lo que conlleva al silencio de los servidores publicos enfrentados a este tipo de
situaciones. El instrumento a utilizar fue una entrevista aplicada a 50 funcionarios publicos, del
orden nacional, departamental y municipal que laboren en entidades publicas de la ciudad
Bucaramanga, la cual se tabularan a fin de obtener resultados que demuestren el acoso laboral y
las implicaciones que conllevan a un desmejoramiento del clima organizacional en las entidades

publicas.

Se tendran en cuentan los diferentes conceptos en materia laboral vigente para determinar la
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presuncion de acoso laboral, como la Constitucion Politica, donde se tendrd en cuenta la
dignidad humana, la Ley 1010 de 2006, la Ley 734 de 2002 relativo a los deberes y derechos,
Codigo Procesal Civil, la legislacion que sustenta el bloque de Constitucionalidad donde
explique la garantia de los funcionarios que son protegidos por la violencia en el trabajo, se
determinaran los casos mas frecuentes sobre los denuncias interpuestas ante la Procuraduria
Regional, los procedimientos sancionatorios se analizaran Sentencias de casos de presuncion de
acoso laboral en lo servidores publicos, y demas disposiciones legales, para ellos se utilizaran
medios electronicos, bibliografias atinentes al tema en comento, enmarcadas dentro de los

objetivos.

Se realizaran entrevista con algunos funcionarios de diferentes entidades publicas a fin de
determinar su percepcion, negativa a denunciar y el grado hostigamiento y acoso laboral

existente, y cuales son los motivos por el cual prefieren no presentar quejas y si guardar silencio.

Una vez realizada las entrevistas se procede a la respectiva tabulacién asi:
Perfil del entrevistado

Se entrevistaron 50 funcionarios publicos de los cuales unos algunos eran presidentes de
organizaciones sindicales, otros compaiieros de diferentes entidades del orden nacional,
municipal y departamental, también se llevd a cabo entrevista con un funcionario de la Alcaldia
Municipal de Bucaramanga, al igual que con un funcionario de la Procuraduria Regional, se tuvo

en cuenta el sexo, edad, nivel educativo, obteniéndose los siguientes resultados:

Grafico No. 1 Distribucion segun sexo

MASCULINO | FEMENINO
SEXO 23 27
TOTAL 23 27
PORCENTAJE 46 54

Fuente: Construccion propia
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SEXO

B MASCULINO m FEMENINO

46%

Fuente: Construccion propia

De las 50 encuestas aplicadas participaron 23 hombres que corresponde a un 46% del total de las

encuestas y 27 mujeres que equivalen a un 54% del total de la poblacidn, se decidié entrevistar mas

mujeres toda vez que son las afectadas y son las que mayor puestos ocupan en las entidades publicas

en las cuales se escogieron para entrevistar.

Grafico No. 2 Distribucién segln rangos de edad

EDAD ANOS PORCENTAJE
18-25 2 4%
26-34 18 36%
35-44 20 40%
45-53 10 20%
54 + 0 0%
TOTAL 50 100%

Fuente: Construccion propia
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Fuente: Construccion Propia
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Para la aplicacion de la encuesta se tuvo en cuenta rangos de edades con personas mayores de 18
afos de edad, comprendida de la siguiente manera: entre 18 a 25 de las cuales 2 atendieron la
entrevista para un porcentaje de 4% del total de la poblacidén encuestada, entre 26 a 34 de
colaboraron con la entrevista para un 18% del total de los 50 encuestados, de 35-44 de los
encuestados 20 contestaron para un 40%; 10 funcionarios participaron en el rango de edades de
45-53 para un 20%. Este rango de edades a las cuales se realizd la entrevista nos permite
determinar que existe un grupo de personas las cuales consideramos que por su edad pueden ser

victimas del acoso laboral.

Grafico No. 3 Métodos y Materiales de Capacitacion

3. Los métodos y materiales
de capacitacion que la
administracion ofrece han
sido beneficiosos para los
funcionarios. TOTAL PORCENTAJE
Nunca 6 12%
A veces 18 36%
Algunas Veces 21 42%
Casi Siempre 5 10%
TOTAL 50 100%

Fuente: Construccion propia

Metodos y Materiales de Capacitacion

20

DIRECTIVO/
JEFE

SUPERIOR A
USTED

SIMILAR A
USTED INFERIOR A

USTED

Fuente: Construccion propia
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A la pregunta relacionada con los métodos y materiales de capacitacion ofrecidos por las
administraciones, para el beneficio de los funcionarios, se obtiene en su orden que 21
funcionarios respondieron que “algunas veces” reciben capacitaciones, lo que corresponde a un
42% de del total de los entrevistados, seguido a la pregunta “a veces” respondieron 18 para un
porcentaje de 36% del total, y a la pregunta “casi siempre” contestaron 6 para un porcentaje del
12% del total de entrevistados.

Con los anteriores resultados, se evidencia un descontento por parte de los funcionarios, ya que
existe poco interés por parte de las administraciones publicas en brindar capacitaciones y
métodos que le permitan llevar a cabo sus funciones, segin lo expresado por algunos
entrevistados, se comenta que la capacitaciones no son las adecuadas, se brindan sin conocer
cuales son las necesidades prioritarias, no existe una planificacion ajustada para llevar a cabo las
mismas, muchas de ellas se hacen en horarios cuando se esta prestando el servicio al publico, lo
que impide que se pueda capacitar en las jornadas establecidas o se pueden concluir los temas
escogidos para unificar criterios, también manifestaron que se debe capacitar a todos los
funcionarios por grupo de acuerdo al perfil, ya que se evidencia que siempre se capacitan solo
profesionales, asesores y jefes, dejando a un lado los cargos de menor jerarquia, igualmente, en

ocasiones solo se limitan a gastar el presupuesto.

Por consiguiente, las Administraciones Publicas estan en la obligacion de brindar metodologias
y capacitaciones a los funcionarios a fin de ser mas competitivos, aunado al aprovechamiento de
las TIC’s, para garantizar un mejor clima organizacional, y brindar un mejor servicio a los

usuarios.

Grafico No. 4 Efectividad en los procedimientos, Para la comunicacion sobre el entorno laboral

4. Hay efectividad en los
procedimientos actuales que
realiza la administracién en
la comunicacién sobre el

entorno laboral. TOTAL PORCENTAJE
Nunca 36 72%
A veces 7 14%
Algunas Veces 4 8%
Casi Siempre 3 6%
TOTAL 50 100%

Fuente: Construccion propia
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Efectividad en procedimientos
enla co%unciacion sobre el entorno laboral

12 18

DIRECTIVO/SUPERIOR A

JEFE SIMILAR A
USTED
USTED INFERIOR A

USTED

Fuente: Construccion propia

Con respecto a la pregunta si existe efectividad en los procedimientos actuales que realiza la
administracion en la comunicacién sobre el entorno laboral, esta pregunta estd enfocada en
determinar que espacios brindan las administraciones publicas en cabeza de directores, alcaldes
y coordinadores, en atender a los funcionarios y con disponibilidad cuentan para escucharlos
cuando se presenta un ambiente hostil en el ejercicio de sus funciones, obteniendo como
resultado lo siguiente: de los 50 entrevistado 36 respondieron “nunca” lo que corresponde al
72% del total, a la respuesta “a veces” contestaron 7 para un 14%; “algunas veces” contestaron

4 para un porcentaje del 8% seguido del “casi siempre para un 6%.

En la mayoria de los entrevistados, expresaron que nunca existen espacios apropiados para la
atencion o ser escuchados en el momento oportuno para expresar sus ideas o inquietudes, los
procedimientos se basan en citas previas, lo que conlleva que se desmejore el clima
organizacional, obteniendo como resultado inconformidades, molestias e insatisfaccion al no ser
existir unos canales de comunicacion en las dependencias adscritos, igualmente, que los
conductos regulares en su mayoria Sse muestran imparciales ya que las personas estan

favoreciendo a su superior.

También, expresaron que la mayoria no tienen el respaldo de los superiores en el momento que
se requieran de algunos cambios de sus funciones, estos se hacen a través de oficios o

memorando, sin conocer los motivos.
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Grafico No. 5. Oportunidades internas y programas de crecimiento

5. Esté satisfecho con las
oportunidades internas y los
programas de crecimiento o
promocion (ascensos) que

ofrece la entidad. TOTAL PORCENTAJE
Nunca 29 58%
A veces 9 18%
Algunas Veces 7 14%
Casi Siempre 5 10%
TOTAL 50 100%

Fuente: Construccion propia

Oportunidades internas o programas de crecimiento
20

12 18

DIRECTIVO/SUPERIOR A
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USTED

Fuente: Construccion propia

En cuanto la pregunta sobre la satisfaccion sobre las oportunidades internas y programas de
crecimiento o promocién (ascenso) que ofrecen las Entidades publicas, encontramos lo
siguiente: 29 entrevistados respondieron “nunca” para un porcentaje del 59 % del total de los
entrevistados, seguido “a veces”, de los cuales 9 contestaron para un 18 % y “algunas veces”, 7
contestaron lo que corresponde al 14% y por ultimo a la respuesta “casi siempre”, 5 para un 10%

del total de los entrevistados.

Con esta pregunta se busca medir el grado de satisfaccion de los funcionarios, en cuanto a los
estimulos de promocidn y ascensos, comentaron en su mayoria que llevan afios laborando en las
entidades publicas en espera de estimulos, reconocimientos, que cuando son reconocimientos se

escogen los que estan la rosca, otros solo pueden ascender cuando son de carrera administrativa
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pero para ello deben esperar a que se realicen concursos para poder participar a obtener un

encargo, siempre y cuando cumplan con los requisitos del perfil, como es la experiencia o

equivalencias segun el cargo, otro no pueden participar ya que su modalidad vinculacion es de

provisionalidad y la Ley 909 de 2004 no lo permite, en estos casos el funcionario para poder

obtener en encargo tendria que renunciar al que esta desempefiando actualmente y postularse

para el nuevo con el riesgo de perder su antigiiedad, ademas expresaron que las cuotas politicas

estdn quitando la oportunidad de ascender ya que estos cargos son ocupados por nuevos

funcionarios sin las experiencias que un antiguo pueda tener; esto refleja que hay

inconformidades cuando ingresa uno nuevo funcionario ya que crea malestar y desorden en

clima organizacional, bien sea por llegar a ocupar un cargo mas alto, o tener que ensefiar al

nuevo que ingresa.

Grafico No. 6.Beneficios que la entidad ofrece

6. Ha recibido durante el
tiempo laborado en la
entidad beneficios de los
programas que ofrece. TOTAL PORCENTAJE
Nunca 41 82%
A veces 3 6%
Algunas Veces 3 6%
Casi Siempre 3 6%
TOTAL 50 100

Fuente: Construccion propia

Beneficiz%s de los programas que ofrecen

12 18
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USTED

Fuente: Construccion propia
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A la pregunta que si han recibido durante el tiempo laborado en la entidad beneficios de los
programas que ofrece, encontramos: “nunca” 41 contestaron lo que corresponde al 82%, seguido
de “a veces” 3 respondieron para un 6% Yy “algunas veces” y casi siempre” el 6% del total de los

encuestados.

Con esta pregunta se buscaba medir el grado de satisfaccion de los beneficios que otorgan las
entidades publicas en cuanto a programas de bienestar, calidad de vida laboral, fortalecimiento
en el desarrollo de sus labores, preparacion para el retiro de pensionados, incentivos, planes de
vivienda, promocién y prevencion en salud, responden que todos estos programas son unas
utopias, ya que los presupuestos son limitados y si los hay son mal planificados, estos son
canalizados por bienestar, que solo realizan fiestas a fin de afio, que los planes de viviendas se
pueden obtener a través de créditos con el Fondo Nacional, que para acceder a ellos no deben
tener deudas, si se hacen planes de vivienda de interés social a través de las Cajas de
Compensacion en su mayoria no obtienen el subsidio por ser de estratos 3, en cuanto a las
promocion de prevencion en salud, poco se exige a las Aseguradoras de Riesgos laborales para
Ilevar a cabo estos tipos de programas que beneficien a los funcionarios, a los pre pensionados
solo se les envia al SENA para capacitarse en curso de panaderia, no existe consideracion hay

mas recarga laboral es la misma.

Grafico No. 7.Supervision de labores reconocidas por sus jefes

7. Durante el desarrollo y
supervision de sus labores
éstas han sido reconocidas
por los jefes inmediatos. TOTAL |PORCENTAIJE
Nunca 42 84%
A veces 0 0%
Algunas Veces 3 6%
Casi Siempre 5 10%
TOTAL 50 100%

Fuente: Construccion propia
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Durante el desarrollo y supersion de sus labores
estan sido reconidas por los jefes

18 21
e ‘—-2__ 1
NUNCA M
ALGUNAS
VECES CASI SIEMPRE

Fuente: Construccion propia

A la pregunta si durante el desarrollo y supervision de sus funciones estan ha sido reconocidas
por los jefes inmediatos, se obtuvieron los siguientes resultados: “nunca” 42 funcionarios
respondieron lo que corresponde a un 84%, seguida por “casi siempre” con un 10% del total de

los encuestados.

Con esta pregunta se busca determinar la satisfaccion del funcionario cuando le son reconocidos
sus aportes, su buen desempefio en sus labores, pero la encuesta arroja una insatisfaccion,
comentaron que estas son sujetas a calificaciones a los funcionarios de carrera administrativa, y
de acuerdo con los compromisos concertados, pero muchos se preguntan los provisionales y los
vinculados por prestacion de servicios, quien les califica su trabajo y comportamiento, no existe
un reconocimiento del trabajo desarrollado, al contrario por ser mas eficiente, ordenado y

cumplidor de sus metas se le asignan mas trabajo, lo que ocasionar una recarga laboral.

Grafico No. 8. Interés por parte de sus jefes en los proyectos de trabajo

8. Sus Jefes muestran

interés en sus proyectos de

trabajo?. TOTAL PORCENTAIJE
Nunca 41 82%
A veces 4 8%
Algunas Veces 5 10%
Casi Siempre 0 0%
TOTAL 50 100%

Fuente: Construccion propia
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Sus jefes muestran interes en sus
proyectos de tabajo

A VECES

ALGUNAS VECES
CASI SIEMPRE

Fuente: Construccion propia

A la pregunta si sus jefes muestran interés en sus proyectos de trabajo, responden: “nunca” 41

funcionarios para un 82%, seguido de “algunas veces” con el 10 % del total de los encuestados.

En la mayoria de las entidades publicas el desarrollo de la gestién esta dado por los planes de
accion y seguimiento a los mismos, de los cuales cada uno tiene sus responsables a cada
actividad programada, sin embargo hay funcionarios que presentan proyectos para mejorar la
prestacion de los servicios, aportan ideas, o se disefian programas o proyectos que quisieran
liderar, pero estos son reprimidos o archivados por no ser procedente de acuerdo con la decision
del jefe inmediato, en ocasiones sin ser analizado su viabilidad, o que muestra descontento y
desanimo para seguir aportando ideas que permitan mejorar la gestion de la administracion
publica siendo esto uno de los planes banderas del Gobierno Nacional, mostrar un estado

moderno, orientado al ciudadano, eficiente y transparente.

Grafico No. 9. Ocultamiento de insumo para el desarrollo de sus actividades

9. En su trabajo alguna vez
se le ha privado, ocultado,
negado los insumos,
documentos o los
instrumentos de trabajo para
el normal desarrollo de sus

actividades? TOTAL PORCENTAJE
Nunca 14 28%
A veces 31 62%
Algunas Veces 5 10%
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Casi Siempre 0 0%

TOTAL 50 100
Fuente: Construccion propia
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Fuente: Construccion propia

Con esta pregunta se quiere demostrar la existencia de alguna de las conductas de acoso laboral
que en su momento haya sido percibida por los funcionarios entrevistados, como es si en su
trabajo alguna vez se ha ocultado, negado insumos, documentos para el normal desarrollo de sus

labores; “a veces” responden 31 funcionarios para un 62%, seguido de “nunca” con un 28%.

Cuando se entrevistaron se le hablo sobre la Ley 1010 de 2006, relacionada con el Acoso
Laboral, en las que les mencionaron las conductas que constituyen ese Acoso. Comentan que no
solo han sido victimas del ocultamiento o la no entrega de documentos sino victimas, que
también ha sido aislados 0 muchas veces terminan compartiendo escritorio con otro compafiero,
porque no se le entrega puesto de trabajo o a veces las condiciones de hacinamiento o
aislamiento, son las més frecuentes. Si bien es cierto el funcionario debe estar actualizado en
las normas que le competen, las entidades no suministran los Decretos, Leyes o0 Resoluciones ni
las publican en carteleras para mantener actualizados, solo quedan en los escritorios de los jefes.
Argumentan que por austeridad del gasto, no les dan implementos como lapiceros, algunos no

tiene acceso a internet.
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Cuando existe enemistad entre comparieros es muy dado a que se oculten los expedientes por
cierto tiempo, a fin de dejar vencer los términos para poder perjudicar al funcionario

comisionado o ser investigado disciplinariamente.

Grafico No. 10. Victima de comentarios hostiles o descalificacion profesional

8. Ha sido victima de
comentarios hostiles y de
descalificacion profesional
expresados en presencia de

sus comparieros de trabajo? | TOTAL PORCENTAJE
Nunca 18 36%
A veces 21 42%
Algunas Veces 10 20%
Casi Siempre 1 2%
TOTAL 50 100%

Fuente: Construccion propia

victima de comentarios hostiles y desclificacion
profesional por sus compafieros de trabajo

18 21

ALGUNAS VECES

CASI SIEMPRE

Fuente: Construccion propia

En lo referente a que si ha sido victima de comentarios hostiles y descalificacion profesional
expresados por sus comparieros de trabajo. Contestaron: “a veces” 21 funcionarios para un 42%;
seguido de “nunca” contestado por 18 funcionarios para un 36 %, seguido de “algunas veces”

con un 20%.

Con esta pregunta se busca identificar una de las tipologias que existen en un acoso laboral
como son las jerarquias, en este caso se puede evidenciar un acoso laboral horizontal, toda vez

que un funcionario es acosado por uno o varios compaferos del mismo nivel jerarquico, todo
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esto provocado por envidia, enemistad, mejor presentado, eficiente, alguna cualidad que lo
resalte, igualmente por ser mejor preparado académicamente, 0 muchas veces por su apariencia

fisica.

Este tipo de comentarios perjudican psicoldgica y emocionalmente al funcionario, hasta llegar

aislarlo de los demas.

Situaciones como estan son el diario vivir en las entidades publicas, donde los funcionarios
tienen que guardar silencio y no denunciar al comparfiero por temor a represarias o por perder su

puesto de trabajo y no complicar mas la situacion o llegar a tener enemigos.

Grafico No. 11. Le han asignado funciones que no le corresponden

11. Considera que alguna
vez se la han asignado
funciones que no le
corresponden y que afectan

su autoestima? TOTAL PORCENTAJE
Nunca 9 18%
A veces 16 32%
Algunas Veces 16 32%
Casi Siempre 9 18%
TOTAL 50 100%

Fuente: Construccion propia
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Grafico No. 12. Quien le ha asignado funciones que no le corresponden

12. Considera que alguna
vez se la han asignado
funciones que no le
corresponden y que
afectan su autoestima? TOTAL | PORCENTAIJE

Directivo/ jefe 16 32%
Superior a usted 32 64%
Similar a usted 2 4%
Inferior a usted 0 0%
TOTAL 50 100%

Fuente: Construccion propia
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USTED

Fuente: Construccion propia
A la pregunta de la entrevista que si alguna vez le han asignado funciones que no le corresponde
y que afectan su autoestima y quien le ha asignado esas funciones: responden a la entrevista asi:
“a veces”, y “algunas veces”, 16 funcionarios lo que corresponden al 32% del total y que 32
contestaron que “superior usted” para un 64 %, lo que demuestra que se asignan funciones que
nos estan en el Manual de funciones del cargo para el cual son nombrados, argumentado la

famosa funcion y las demés que le sean asignadas.

Si bien es cierto, que en las entidades publicas unos de los objetivos primordiales es la buena

prestacion del servicio al usuario, también es cierto que existe abuso y acoso laboral mencionado
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por los entrevistados, a los cuales no se pueden negar desemperiar las “demas funciones”, lo que

demuestra carga laboral, desigualdades en el reparto de actividades a desarrollar.

En ocasiones los superiores aprovechan para acosar laboralmente a sus subalternos
aprovechandose de su jerarquia, a la cual no se puede negar so pena de ser investigado

disciplinariamente, situaciones estas que le ocasionan trastornos, producidos por el acosador.

Grafico No. 13. Ha sido victima de acoso laboral y ha padecido alguna enfermedad

13. Si considera que ha
sido victima de acoso y
ha padecido alguna
enfermedad durante el
tiempo que ha sido
acosado, su EPS lo ha

tratado? TOTAL PORCENTAIJE
NUNCA 8 16%
A VECES 37 74%
ALGUNAS VECES 5 10%
CASI SIEMPRE 0 0%
TOTAL 50 100%

Fuente: Construccion propia
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Fuente: Construccion propia

Al preguntar si ha sido victima de acoso laboral y ha padecido alguna enfermedad y ha sido

atendido por su EPS, respondieron “a veces” 37 funcionarios consideran que han sido victima de
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acoso laboral lo que corresponde a un 74%, seguido de “nunca” para un 16% del total de los

encuestados.

Los entrevistados argumentan que si han sido acosados laboralmente, algunos han tenido que
acudir a su EPS, para ser atendidos; unos por estrés laboral, otros por ansiedad, depresion, otros
estan en tratamientos psiquiatricas, sicoldgicos y que algunos han sido incapacitados.

Las consecuencias ocasionadas por el acoso laboral hacia los funcionarios publicos desde el
punto de vista de la jerarquia o tipologia del Acoso Laboral, crea un numero de ausentismo en
las dependencias de las instituciones publicas, lo que genera un malestar con los demas
funcionarios que deben asumir el trabajo del incapacitado, desmejora en la gestion de las

administraciones publicas.

Grafico No. 14.Se ha sentido discriminado alguna vez, Indique quien ejerce esa discriminacion

14. Se ha sentido

discriminado (a) alguna

vez; indique quien ejerce

esa discriminacion? TOTAL PORCENTAJE
DIRECTIVO/ JEFE 12 24%
SUPERIOR A USTED 20 40%
SIMILAR A USTED 18 36%
INFERIOR A USTED 0 0%
TOTAL 50 100%

Fuente: Construccion propia

Se ha sentido discriminado alguan vez,
indique quien ejerce esa dicriminacion

20
18

12

DIRECTIVO/

JEFE SUPERIOR A

USTED SIMILAR A
USTED INFERIOR A
USTED

Fuente: Construccion propia
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Con respecto a la pregunta si ha sido discriminado quien ejerce esa discriminacion; encontramos
un 40% de los 20 que contestaron identificando que el acosador es el “superior a usted”, seguido
del “similar a usted” con un porcentaje del 36%, que corresponde a 18 funcionarios que

afirmaron que el similar de jerarquia es el acosador y por ultimo “directivo” con un 24%.

Se puede deducir que los funcionarios entrevistados identifican plenamente a su acosador, y que

quien ejerce discriminacion, es el superior inmediato, donde se ejercen las labores a desarrollar.
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5. RESULTADOS

Una vez tabulada la encuesta encontramos que las Administraciones Publicas estan en la
obligacion de brindar metodologias y capacitaciones a los funcionarios a fin de ser mas
competitivos, aunado al aprovechamiento de las TIC’s, para garantizar un mejor clima
organizacional, permitiendo mejorar la calidad de vida del funcionario, un mejor desempefio y

asi brindar una mayor satisfaccion en la prestacion del servicio a los usuarios.

Se deben canalizar las opiniones de los funcionarios a través de una herramienta que permita ser

evaluada de forma eficiente por los responsables competente para tal fin.

Los funcionarios no se encuentran satisfechos en cuanto a las promociones 0 ascensos,
consideran que se dan mas prioridad a las cuotas politicas para ingresar personal nuevo, o en su
mayoria la contratacién se da por 6rdenes de prestacion de servicios y a la espera de que su
contratos sean renovados dependiendo de politico de turno, lo que ocasiona un clima

organizacional de camaraderia.

En cuando a los programas y beneficios que reciben los funcionarios, las entidades publicas no
estan dando cumplimiento Decreto 1567 de 1998, donde una de las finalidades del sistema de
estimulos es la de proporcionar orientaciones y herramientas de gestion a las entidades publicas
para que construyan una vida laboral que ayude al desempefio productivo y al desarrollo humano
de los empleados. (Decreto 1567 de 1998).

El no reconocimiento de las labores desarrolladas y que son supervisas por sus jefes inmediatos,
se suma el descontento por parte de los funcionarios lo que desmotiva a presentar propuestas de

mejoramiento que coadyuve a la gestién publica.

Dar mas participacion en los proyectos de iniciativa presentado por los funcionarios, a fin de
garantizar un Estado moderno, con nueva ideas orientadas a la mejor prestacion del servicio y

santificacion del usuario.

Las consecuencias ocasionadas por el acoso laboral hacia los funcionarios publicos desde el

punto de vista de la jerarquia o tipologia del Acoso Laboral, crea un numero de ausentismo en
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las dependencias de las instituciones publicas, lo que genera un malestar con los demas
funcionarios que deben asumir el trabajo del incapacitado, desmejorando la gestion de las

administraciones publicas.

Se puede deducir que los funcionarios entrevistados identifican plenamente a su acosador, y que

quien ejerce discriminacion, es el superior inmediato, donde se ejercen las labores a desarrollar.

De acuerdo con la informacién suministrada por la funcionaria de la Alcaldia Municipal, si se
han presentado quejas por acoso laboral, pero en su mayoria han dejado vencer los términos para
llevar a cabo las acciones pertinentes conforme lo contempla la Ley 1010 de 2006. En muchos
casos los funcionarios, no avocan conocimiento de la norma, cuando los funcionarios que
interponen las quejas por acoso laboral son llamados a conciliar, no se presentan por temor a
perder sus puestos de trabajo, algunos de ellos son vinculados por prestacion de servicios. Otras
guejas que se han recibido son de contratistas, que no se pueden tratar por el tipo de vinculacion
toda vez que generaria expectativas de contrato real, por lo que se procede a remitir a la
Procuraduria Regional para lo de su competencia, pero que son remitidos por la administracion a
Salud Ocupacional. Existen quejas que son remitidas a Control Interno pero en el momento de
avocar los quejas se han pensionados, otros han sido trasladados a otros puestos de trabajo
dentro de la misma entidad. De igual manera se encuentra que los temas mas comunes de acoso

laboral han sido por calumnia, discriminacion y descalificacion profesional.

En cuanto a la entrevista con el Funcionario de la Procuraduria Regional se pudo concluir que la
mayoria de los casos recibido en esa dependencia son devueltos a las oficinas de control interno,
toda vez que no retnen los requisitos de procedibilidad contemplados en la Ley 1010 de 2006,
los Comités de Convivencia no estan desarrollando las funciones acordes, estan obviando la

etapa de conciliacién entre las partes involucradas, por lo que las quejas terminan archivadas.
Los cambios organizacionales requieren que las entidades publicas trabajen en las relaciones
interpersonales a fin de lograr un equilibrio en las cargas laborales entre los funcionarios y la
administracion que muestren un compromiso institucional.

Es importante que las entidades conozcan de fondo las situaciones que deben afrontar sus
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funcionarios en el momento indicado y dar respuesta oportuna ante situaciones inesperadas

ocasionadas por los problemas que susciten un mal ambiente laboral.

Se deben disefar politicas y estrategias relacionadas con el ambiente laboral, previniendo
conductas constitutivas al acoso laboral, para brindar proteccion al funcionario victima del

acoso.

Se puede observar que no existen estudios ni datos especificos que permitan identificar la
cantidad de quejas presentadas por funcionarios publicos victimas del acoso laboral, de acuerdo
con las investigaciones se evidencio que algunas funcionarios han presentado quejas pero los

acosadores han sido en su mayoria exonerados de culpa.

El temor de jefes de entidades pablicas no permite que se realicen encuestas a sus funcionarios,
toda vez que generaria un descontento de sus funcionarios hacia la administracion y por

consiguiente a su gestion.

Es importante tener en cuenta que el acoso laboral no solo se da de jefe a subordinado, también
se puede presentar de subordinado a jefe, lo que se dificulta las gestion y el cumplimiento de los

compromisos institucionales.
Se requiere poner en funcionamiento en las entidades publicas a todos los comités como de

convivencia laboral y al Comité Paritario de Salud y Seguridad en el Trabajo, para llevar a cabo

programas de prevencion.
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CONCLUSIONES

El clima laboral que se percibe al interior de las entidades puablicas, es un ambiente
moderadamente bueno, no obstantes este es muy cambiante debido a los multiples
factores internos que se viven y que no se puede mejorar de un dia para otro debido a

las circunstancias de manejo de personal.

Los servidores no se sienten motivados y satisfechos trabajando en las entidades, pero lo

hacen por la necesidad que tienen para subsistir.

Las relaciones interpersonales en general son regulares, no obstante, se debe reforzar

mediante integracion enfocada al trabajo en equipo y la convivencia laboral.

Se evidencian la necesidad de potenciar los programas de administracién y manejo del

talento humano desde una base descentralizada y mas participativa.

El proceso de induccion para el personal que ingresa muestra algunas deficiencias, que
deben ser atendidas ya que dicho proceso es el punto de partida hacia el conocimiento

general y especifico de la entidad, generando asi, sentido de pertenencia.

Existe descontento a nivel general, ya que no se percibe la presencia de un programa de

bienestar social que involucre al grupo familiar laboral dentro de la entidad.

El impacto cultural en el acoso laboral, genera u ambiente de trabajo muy denso, que la
persona se ve obligada a retirarse del grupo de trabajo con quien interactta diariamente.

Es importante que cada jefe de las entidades publicas, se encuentren al tanto de las
condiciones en su area de trabajo, en cuanto a las relaciones interpersonales de los
funcionarios a cargo, para poder manejar los conflictos internos dentro de su grupo con el

fin de evitar que algun funcionario sea blanco de hostigamiento.
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v Es bueno seguir con la cultura de denuncia sobre el acoso, para el bien de la sociedad y
evitar la violencia en cualquiera de sus tipos y forma, para un bienestar en conjunto con

todos los que intervienen como acosado — acosador.
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RECOMENDACIONES

Establecer canales de comunicacion adecuados donde se haga una verdadera

retroalimentacion de lo informado.
Realizar periédicamente diagnésticos que midan el clima laboral dentro de la entidad.

Establecer estrategias que permitan fortalecer permanentemente una cultura

organizacional que conlleve a un buen clima organizacional.

Concientizar a los superiores de la importancia de la salud que le puede ocasionar a la

funcionarios que no pueden expresar lo acontecimientos generados por el acoso laboral.

Dar importancia sobre la ley de acoso laboral en las entidades publicas, no lo aplica a las
entidades privadas las sanciones para los acosadores, la ley también para los servidores
publicos, se debe dejar a un lado el temor de perder sus puestos de trabajo por miedo a

denunciar.

Capacitar a los integrantes del Comité de Convivencia Laboral para que ejerzan sus
funciones acordes con lo estipulado con la Ley 1010 de 2006 y poner en funcionamiento
actividades de prevencion a fin de evitar el acoso laboral y asi mejorar el clima

organizacional.
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ANEXO 1

FORMATO ENTREVISTA

IMPACTO DEL ACOSO LABORAL Vs. CLIMA ORGANIZACIONAL EN LAS ENTIDADES
PUBLICAS
“EL SILENCIO DE LOS SERVIDORES PUBLICOS”
Sefior funcionario la presente entrevista es voluntaria, tiene como fin dar a conocer en el Ultimo afio el comportamiento que han tenido sus
jefes

o0 compafieros de trabajo hacia usted.

Fecha:

SEXO: MASCULINO 23 FEMENINO 27
EDAD: 18-25_ 2 26-34 18 3544 20 4553 __10__ 54+
Ciudad/Municipio:

NIVEL EDUCATIVO: Ninguno ___ Primaria ___ Secundaria __5__ Tecnolégico_19__ Educacion Superior
_26__

La entrevista tiene el proposito de identificar los problemas, que la administracion pasa por alto y no

cuenta con la flexibilidad de cubrir la toma de decisiones en el mejoramiento del ambiente laboral con los

funcionarios.
RESPUESTAS
PREGUNTA POR QUIEN
N A ALGUNAS CASI
ANO | MES | DIAS | NUNCA VECES VECES SIEMPRE
SUPERIOR A SIMILAR | INFERIOR A
DIRECTIVO/ JEFE USTED A USTED USTED

1. Cuanto tiempo lleva

laborando en la empresa.

2. Los métodos y materiales de

capacitacion que la
administracion ofrece han sido
beneficiosos para los

funcionarios.

3. Hay efectividad en los
procedimientos actuales que
realiza la administraciéon en
comunicacion sobre el entorno
laboral.
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4. Estd satisfecho con las
oportunidades internas 'y los
programas de crecimiento o
promocion  (ascensos)  que
ofrece la entidad.

5. Ha recibido durante el tiempo
laborado en la  entidad
beneficios de los programas que
ofrece.

6. Durante el desarrollo vy
supervision de sus labores éstas
han sido reconocidas por los
jefes inmediatos.

7. Sus Jefes muestran interés en
sus proyectos de trabajo?.

8. En su trabajo alguna vez se le
ha privado, ocultado, negado los
insumos, documentos o los
instrumentos de trabajo para el
normal desarrollo de sus
actividades?

9. Ha sido victima de
comentarios hostiles y de
descalificacion profesional
expresados en presencia de sus
compafieros de trabajo?

10. Considera que alguna vez se
la han asignado funciones que
no le corresponden y que
afectan su autoestima?

11. Si considera que ha sido
victima de acoso y ha padecido
alguna enfermedad durante el
tiempo que ha sido acosado, su
EPS lo ha tratado?

12. Se ha sentido
discriminado(a) alguna vez;
indique quien ejerce esa
discriminacion?
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