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TABLAS

Institucion porcentaje Institucion Porcentaje
A 73% B 17%
Tabla 1 Empresa donde trabaja usted
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Entre 25 y 35 anos 7 35,0 35,0 35,0
Entre 36 y 45 7 35,0 35,0 70,0
Entre 46 y mas 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Tabla 2 Edad
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Hombre 7 35,0 35,0 35,0
Mujer 13 65,0 65,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Tabla 3 Género
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Entre 11 afios 25 afios 13 65,0 65,0 65,0
Entre 2y 5 afos 1 5,0 5,0 70,0
Entre 6 y 10 afos 3 15,0 15,0 85,0
Mas de 26 anos 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Tabla 4 Arios de ejercicio laboral



Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Especialista 9 45,0 45,0 45,0
Magister 1 5,0 5,0 50,0
Profesional 8 40,0 40,0 90,0
Técnico 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Tabla 5 Categoria profesional acorde al cargo
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Directivo 2 10,0 10,0 10,0
Docente 13 65,0 65,0 75,0
Instructor 2 10,0 10,0 85,0
Secretaria 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Tabla 6 Cargo el cual cursa actualmente
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido a. Prevencion primaria 7 35,0 35,0 35,0
b. Manejo de situaciones 6 30,0 30,0 65,0
c. No ha recibido preparacién 7 35,0 35,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Tabla 7 ;Ha recibido preparacion sobre cémo actuar ante una situacion de violencia laboral?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido NO 3 15,0 15,0 15,0
SI 17 85,0 85,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

Tabla 8; Ha sufrido usted desde su puesto de trabajo agresion de comparieros de trabajo?



Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Hombre 11 55,0 55,0 55,0
Mujer 9 45,0 45,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Tabla 9 Datos de la persona agresora:
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido 7 35,0 35,0 35,0
Administrativo 11 55,0 55,0 90,0
Contratista 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Tabla 10 Datos de la persona agresora:
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Empujones 10 50,0 50,0 50,0
Otra 9 45,0 45,0 95,0
Punetazo 1 5,0 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Tabla 11 ;Qué tipo de agresion ha sufrido en el lugar de trabajo?
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Amenaza 2 10,0 10,0 10,0
Insulto 6 30,0 30,0 40,0
Ninguna 3 15,0 15,0 55,0
Verbal 9 45,0 45,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Tabla 12 Otro tipo de agresion:



Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Amenaza gestual 7 35,0 35,0 35,0
Contra el mobiliario 1 5,0 5,0 40,0
Intimidacion 4 20,0 20,0 60,0
Invasion de espacio 1 5,0 5,0 65,0
Ninguna 2 10,0 10,0 75,0
Simboélica 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Tabla 13 Otro tipo de agresion:
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Abuso del rol o cargo 45,0 45,0 45,0
Clima laboral 10,0 10,0 55,0
Dinamica jerarquica 5,0 5,0 60,0
Exigencia del trabajo 10,0 10,0 70,0
Ninguna 5,0 5,0 75,0
Pertinencia de la labor 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Tabla 14 Pretexto invocado para la conducta violenta:
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Intervencién 10,0 10,0 10,0
Ninguna 25,0 25,0 35,0
Queja al jefe inmediato 13 65,0 65,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Tabla 15 Manejo inicial



Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Ninguna 10 50,0 50,0 50,0
Retroalimentacion escrita 4 20,0 20,0 70,0
Retroalimentacion verbal 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Tabla 16 Actuaciones Post- indice
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Clima hostil 10 50,0 50,0 50,0
Desmotivacion laboral 5 25,0 25,0 75,0
Ninguno 5 25,0 25,0 100,0

Total 20 100,0 100,0
Tabla 17 Consecuencias sobre la persona agredida

Las siguientes preguntas, son una herramienta para el estudio del impacto percibido de la
violencia ocupacional sobre la calidad de vida laboral y el bienestar psicolégico en Instituciones
Educativas:

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido 11 55,0 55,0 55,0
LA PERSONA SE SIENTE 1 5,0 5,0 65,0
DESMOTIVADA, EL
AMBIENTE DEL TRABAJO NO
ES BUENO
Ojala sean analizadas y se 1 5,0 5,0 70,0
tomen medidas
que existan represalias 1 5,0 5,0 75,0
QUE SE MEJORE EL CLIMA 1 5,0 5,0 80,0

LABORAL



que se tomen medidas 1 5,0 5,0 85,0
represalias 1 5,0 5,0 90,0
se lleven buenos procesos 1 5,0 5,0 95,0
si 1 5,0 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Tabla 18

1. (Valora la intensidad de los distintos aspectos de la violencia vivida / presenciada?l

Minimo- 10 Maximo (Violencia verbal)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido 10 2 10,0 10,0 10,0
8 1 5,0 5,0 15,0
5 1 5,0 5,0 20,0
6 2 10,0 10,0 30,0
7 3 15,0 15,0 45,0
8 7 35,0 35,0 80,0
9 1 5,0 5,0 85,0
Ninguno 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Tabla 19 (Violencia verbal)

1.1. ;Valora la intensidad de los distintos aspectos de la violencia vivida / presenciada?l

Minimo- 10 Maximo (Violencia fisica)

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido 1 1 5,0 5,0 5,0
2 2 10,0 10,0 15,0
3 1 5,0 5,0 20,0
4 2 10,0 10,0 30,0
5 1 5,0 5,0 35,0
6 2 10,0 10,0 45,0



7
8
Ninguno

Total

20

20,0
10,0
25,0
100,0

20,0
10,0
25,0
100,0

65,0
75,0
100,0

Tabla 20 (Violencia fisica)

(Valora la intensidad de los distintos aspectos de la violencia vivida / presenciada?l Minimo- 10

Miéximo (Violencia simbdlica)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido 1 2 10,0 10,0 10,0
2 1 5,0 5,0 15,0
3 1 5,0 5,0 20,0
4 2 10,0 10,0 30,0
5 2 10,0 10,0 40,0
6 3 15,0 15,0 55,0
7 3 15,0 15,0 70,0
8 1 5,0 5,0 75,0
9 1 5,0 5,0 80,0
Ninguno 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Tabla 21 (Violencia simbolica)

1.2. ;Valora la intensidad de los distintos aspectos de la violencia vivida / presenciada?1

Minimo- 10 Maximo

[Violencia econdmica]

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido 1 1 5,0 5,0 5,0
2 2 10,0 10,0 15,0
4 1 5,0 5,0 20,0
5 1 5,0 5,0 25,0
6 1 5,0 5,0 30,0
Ninguno 14 70,0 70,0 100,0
Total 20 100,0 100,0




Tabla 22 [Violencia econémical]

1.3. ;Valora la intensidad de los distintos aspectos de la violencia vivida / presenciada?1 Minimo- 10

Maximo [Violencia General]

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido 10 1 5,0 5,0 5,0
2 2 10,0 10,0 15,0
5 2 10,0 10,0 25,0
6 3 15,0 15,0 40,0
7 1 5,0 5,0 45,0
8 5 25,0 25,0 70,0
9 1 5,0 5,0 75,0
Ninguno 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Tabla 23 [Violencia General]

1.4. Valora los siguientes aspectos de tu centro de trabajo. Condiciones materiales del trabajo:

1 Minimo- 10 Maximo [Entorno fisico (instalaciones y equipos)]

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido 2 2 10,0 10,0 10,0
8 1 5,0 5,0 15,0
4 1 5,0 5,0 20,0
6 4 20,0 20,0 40,0
7 5 25,0 25,0 65,0
8 5 25,0 25,0 90,0
9 1 5,0 5,0 95,0
10 1 5,0 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Tabla 24 [Violencia General]



1.5. Valora los siguientes aspectos de tu centro de trabajo. Condiciones materiales del trabajo:

1 Minimo- 10 Maximo [Recursos materiales y técnicos]

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido 2 2 10,0 10,0 10,0
4 3 15,0 15,0 25,0
5 1 5,0 5,0 30,0
6 3 15,0 15,0 45,0
7 3 15,0 15,0 60,0
8 6 30,0 30,0 90,0
9 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Tabla 25 [Violencia General]

1.6. Valora los siguientes aspectos de tu centro de trabajo. Condiciones materiales del

trabajo: 1 Minimo- 10 Médximo [Violencia General]

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido 2 3 15,0 15,0 15,0
8 2 10,0 10,0 25,0
4 1 5,0 5,0 30,0
5 2 10,0 10,0 40,0
6 4 20,0 20,0 60,0
8 6 30,0 30,0 90,0
10 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Tabla 26 [Violencia General]
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1.7. Valora los siguientes aspectos de tu centro de trabajo. Condiciones materiales del trabajo:

1 Minimo- 10 Mdaximo [Servicios auxiliares (limpieza, seguridad, restauracion)]

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido 2 1 5,0 5,3 5,3
8 2 10,0 10,5 15,8
5 5 25,0 26,3 42,1
7 3 15,0 15,8 57,9
8 3 15,0 15,8 73,7
9 2 10,0 10,5 84,2
10 3 15,0 15,8 100,0
Total 19 95,0 100,0
Perdidos Sistema 1 5,0
Total 20 100,0

Tabla 27 [Servicios auxiliares (limpieza, seguridad, restauracién)]

1.8. Condiciones sociales del trabajo: Minimo 1- Médximo 10

1.9. [Compafierismo]

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido 1 2 10,0 10,0 10,0
2 2 10,0 10,0 20,0
8 2 10,0 10,0 30,0
4 2 10,0 10,0 40,0
5 3 15,0 15,0 55,0
6 3 15,0 15,0 70,0
7 2 10,0 10,0 80,0
8 1 5,0 5,0 85,0
9 1 5,0 5,0 90,0
10 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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Tabla 28 [Compafierismo]

1.10. Condiciones sociales del trabajo: Minimo 1- Médximo 10. [Respeto en el grupo de
trabajo]
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido 1 1 5,0 5,0 5,0
2 3 15,0 15,0 20,0
3 4 20,0 20,0 40,0
4 2 10,0 10,0 50,0
5 3 15,0 15,0 65,0
6 1 5,0 5,0 70,0
7 2 10,0 10,0 80,0
8 1 5,0 5,0 85,0
10 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Tabla 29 [Respeto en el grupo de trabajo]

I.11. Condiciones sociales del trabajo: Minimo 1- Méaximo 10. [Reconocimientos del

propio trabajo por colegas]

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido 1 4 20,0 20,0 20,0
2 1 5,0 5,0 25,0
8 3 15,0 15,0 40,0
4 3 15,0 15,0 55,0
5 1 5,0 5,0 60,0
6 1 5,0 5,0 65,0
7 3 15,0 15,0 80,0
8 1 5,0 5,0 85,0
10 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Tabla 30 [Reconocimientos del propio trabajo por colegas]
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1.12. Condiciones sociales del trabajo: Minimo 1- Médximo 10. [Reconocimientos del

propio trabajo por personas usuarias]

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido 1 3 15,0 15,8 15,8
2 1 5,0 5,3 21,1
3 3 15,0 15,8 36,8
4 2 10,0 10,5 47,4
6 2 10,0 10,5 57,9
7 3 15,0 15,8 73,7
8 1 5,0 5,3 78,9
9 2 10,0 10,5 89,5
10 2 10,0 10,5 100,0
Total 19 95,0 100,0
Perdidos Sistema 1 5,0
Total 20 100,0

Tabla 31[Reconocimientos del propio trabajo por personas usuarias]

2. Regulacién del trabajo: Minimo 1 (pésimo)- Maximo 10 (Optimo) [Tiempo de trabajo

(horarios, ritmos, descansos)]

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido 2 1 5,0 5,0 5,0
3 2 10,0 10,0 15,0
4 2 10,0 10,0 25,0
6 3 15,0 15,0 40,0
7 6 30,0 30,0 70,0
8 4 20,0 20,0 90,0
10 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Tabla 32 [Tiempo de trabajo (horarios, ritmos, descansos)]
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3. Regulacién del trabajo: Minimo 1 (pésimo)- Méximo 10 (Optimo) [Organizacién general

del trabajo]
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido 2 3 15,0 15,0 15,0
8 3 15,0 15,0 30,0
4 1 5,0 5,0 35,0
5 2 10,0 10,0 45,0
6 1 5,0 5,0 50,0
7 3 15,0 15,0 65,0
8 4 20,0 20,0 85,0
9 2 10,0 10,0 95,0
10 1 5,0 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Tabla 33 [Organizacion general del trabajo]

4. Regulacion del trabajo: Minimo 1 (pésimo)- Maximo 10 (Optimo) [Retribucién

econdmica]
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido 1 4 20,0 20,0 20,0
10 1 5,0 5,0 25,0
2 2 10,0 10,0 35,0
3 1 5,0 5,0 40,0
5 2 10,0 10,0 50,0
6 1 5,0 5,0 55,0
8 3 15,0 15,0 70,0
Ninguno 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Tabla 34 [Retribucién econémica]
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5. Regulacién del trabajo: Minimo 1 (pésimo)- Mdximo 10 (Optimo) [Carga de trabajo]

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido 1 1 5,0 5,0 5,0
8 3 15,0 15,0 20,0
4 3 15,0 15,0 35,0
5 2 10,0 10,0 45,0
6 1 5,0 5,0 50,0
7 3 15,0 15,0 65,0
8 2 10,0 10,0 75,0
9 4 20,0 20,0 95,0
10 1 5,0 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Tabla 35 [Carga de trabajo]

6. Regulacién del trabajo: Minimo 1 (pésimo)- Miximo 10 (Optimo) [Calidad contrato

laboral]
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido 1 5 25,0 25,0 25,0
10 2 10,0 10,0 35,0
2 1 5,0 5,0 40,0
3 2 10,0 10,0 50,0
8 2 10,0 10,0 60,0
9 2 10,0 10,0 70,0
Ninguno 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Tabla 36 [Calidad contrato laboral]
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7. Regulacién del trabajo: Minimo 1 (pésimo)- Maximo 10 (Optimo) [Conciliacién trabajo-

vida privada y familiar]

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Valido 1 1 5,0 5,3 5,3
2 4 20,0 21,1 26,3
3 3 15,0 15,8 421
4 1 5,0 5,3 47,4
5 1 5,0 5,3 52,6
7 2 10,0 10,5 63,2
8 5 25,0 26,3 89,5
9 1 5,0 5,3 94,7
10 1 5,0 5,3 100,0
Total 19 95,0 100,0

Perdidos Sistema 1 5,0

Total 20 100,0

Tabla 37 [Conciliacidn trabajo- vida privada y familiar]

8. Desarrollo del trabajo [Autonomia en la toma de decisiones profesionales]
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Valido 1 4 20,0 21,1 21,1
2 3 15,0 15,8 36,8
3 3 15,0 15,8 52,6
5 2 10,0 10,5 63,2
7 3 15,0 15,8 78,9
9 2 10,0 10,5 89,5
10 2 10,0 10,5 100,0
Total 19 95,0 100,0

Perdidos Sistema 1 5,0

Total 20 100,0

Tabla 38 [Autonomia en la toma de decisiones profesionales]
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9. Desarrollo del trabajo [Justicia en la contratacion, la remuneracién y la promocion]

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido 1 2 10,0 10,0 10,0
10 2 10,0 10,0 20,0
2 1 5,0 5,0 25,0
3 2 10,0 10,0 35,0
5 1 5,0 5,0 40,0
7 1 5,0 5,0 45,0
9 2 10,0 10,0 55,0
Ninguno 9 45,0 45,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Tabla 39 [Justicia en la contratacion, la remuneracion y la promocion]

10. Desarrollo del trabajo [Oportunidades para la formacion]

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido 1 3 15,0 15,0 15,0
2 2 10,0 10,0 25,0
8 3 15,0 15,0 40,0
4 3 15,0 15,0 55,0
5 2 10,0 10,0 65,0
6 3 15,0 15,0 80,0
9 2 10,0 10,0 90,0
10 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Tabla 40 [Oportunidades para la formacién]



11. Desarrollo del trabajo [Vias de promocion laboral]
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Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido 1 4 20,0 21,1 21,1
2 5 25,0 26,3 47,4
8 2 10,0 10,5 57,9
4 1 5,0 5,3 63,2
5 2 10,0 10,5 73,7
7 1 5,0 5,3 78,9
8 1 5,0 5,3 84,2
9 1 5,0 5,3 89,5
10 2 10,0 10,5 100,0
Total 19 95,0 100,0
Perdidos Sistema 1 5,0
Total 20 100,0
Tabla 41 [Vias de promocidn laboral]
12. Desarrollo del trabajo [Participacion en decisiones organizacionales]
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vdlido 1 6 30,0 31,6 31,6
2 1 5,0 5,3 36,8
3 1 5,0 53 42,1
4 1 5,0 5,3 47,4
5 2 10,0 10,5 57,9
7 2 10,0 10,5 68,4
8 2 10,0 10,5 78,9
9 4 20,0 21,1 100,0
Total 19 95,0 100,0
Perdidos Sistema 1 5,0
Total 20 100,0
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Tabla 42 [Participacidén en decisiones organizacionales]

13. Desarrollo del trabajo [Relaciones con la direccion]

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido 1 2 10,0 10,0 10,0
2 1 5,0 5,0 15,0
8 2 10,0 10,0 25,0
4 2 10,0 10,0 35,0
5 3 15,0 15,0 50,0
6 1 5,0 5,0 55,0
7 1 5,0 5,0 60,0
8 3 15,0 15,0 75,0
9 3 15,0 15,0 90,0
10 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Tabla 43 [Relaciones con la direccion]

14. Desarrollo del trabajo [Evaluacion del desempefio profesional por la institucion]

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido 1 2 10,0 10,5 10,5
2 1 5,0 5,3 15,8
8 3 15,0 15,8 31,6
4 1 5,0 5,3 36,8
5 1 5,0 5,3 42,1
6 1 5,0 5,3 47,4
7 3 15,0 15,8 63,2
8 2 10,0 10,5 73,7
9 4 20,0 21,1 94,7
10 1 5,0 5,3 100,0
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Total 19 95,0 100,0
Perdidos Sistema 1 5,0
Total 20 100,0

Tabla 44 [Evaluacién del desempefio profesional por la institucién]

15. Desarrollo del trabajo [Apoyo recibido del personal directivo]

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido 1 2 10,0 10,0 10,0
10 3 15,0 15,0 25,0
3 2 10,0 10,0 35,0
4 1 5,0 5,0 40,0
5 1 5,0 5,0 45,0
6 4 20,0 20,0 65,0
7 1 5,0 5,0 70,0
8 1 5,0 5,0 75,0
9 2 10,0 10,0 85,0
Ninguno 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Tabla 45 [Apoyo recibido del personal directivo]

16. Carga de trabajo: 1 Pésimo- 10 Maximo Optimo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido 1 3 15,0 15,0 15,0
2 3 15,0 15,0 30,0

4 1 5,0 5,0 35,0

5 1 5,0 5,0 40,0

6 3 15,0 15,0 55,0

7 1 5,0 5,0 60,0

8 6 30,0 30,0 90,0

9 1 5,0 5,0 95,0
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10 1 5,0 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Tabla 46 [Al final de la jornada, ya terminé todo lo que debia hacer]

17. Carga de trabajo: 1 Pésimo- 10 Mdximo Optimo [Siempre tengo tiempo suficiente para

hacer bien todo lo que debo]

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido 1 1 5,0 5,0 5,0
2 6 30,0 30,0 35,0
3 2 10,0 10,0 45,0
5 3 15,0 15,0 60,0
6 3 15,0 15,0 75,0
7 1 5,0 5,0 80,0
8 3 15,0 15,0 95,0
10 1 5,0 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Tabla 47 [Siempre tengo tiempo suficiente para hacer bien todo lo que debo]

18. Carga de trabajo: 1 Pésimo- 10 Maximo Optimo [No se me acumulan tareas pendientes a

lo largo de la semana]

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido 1 2 10,0 10,0 10,0
2 3 15,0 15,0 25,0
8 4 20,0 20,0 45,0
4 1 5,0 5,0 50,0
5 5 25,0 25,0 75,0
6 1 5,0 5,0 80,0
7 1 5,0 5,0 85,0
8 2 10,0 10,0 95,0
10 1 5,0 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Tabla 48 [No se me acumulan tareas pendientes a lo largo de la semana]
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19. Carga de trabajo: 1 Pésimo- 10 Maximo Optimo [Nunca me llevo tareas laborales para

la casa]
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido 1 3 15,0 15,8 15,8
2 5 25,0 26,3 421
4 1 5,0 5,3 47,4
5 2 10,0 10,5 57,9
6 5 25,0 26,3 84,2
8 1 5,0 5,3 89,5
10 2 10,0 10,5 100,0
Total 19 95,0 100,0
Perdidos Sistema 1 5,0
Total 20 100,0

Tabla 49 [Nunca me llevo tareas laborales para la casa]

20. Carga de trabajo: 1 Pésimo- 10 Méximo Optimo [En fines de semana y vacaciones, no

necesito terminar trabajo atrasado]

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido 1 3 15,0 15,8 15,8
2 5 25,0 26,3 42,1
3 3 15,0 15,8 57,9
5 2 10,0 10,5 68,4
6 3 15,0 15,8 84,2
10 3 15,0 15,8 100,0
Total 19 95,0 100,0
Perdidos Sistema 1 5,0
Total 20 100,0

Tabla 50 [En fines de semana y vacaciones, no necesito terminar trabajo atrasado]
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21. ;Cudl es el impacto de la violencia vivida o presenciada entre el personal
Administrativo y Docente?1 Minima (Empeorando- 10 Médxima (Mejorando) [La calidad de mi

trato con los usuarios]

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido 2 3 15,0 15,0 15,0
4 2 10,0 10,0 25,0
5 4 20,0 20,0 45,0
6 1 5,0 5,0 50,0
7 1 5,0 5,0 55,0
8 5 25,0 25,0 80,0
9 2 10,0 10,0 90,0
10 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Tabla 51 [La calidad de mi trato con los usuarios]

22. ;Cudl es el impacto de la violencia vivida o presenciada entre el personal Administrativo

y Docente?1 Minima (Empeorando- 10 Méaxima (Mejorando) [La calidad de mis relaciones con

colegas]
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido 1 3 15,0 15,0 15,0
2 2 10,0 10,0 25,0
8 1 5,0 5,0 30,0
4 3 15,0 15,0 45,0
5 1 5,0 5,0 50,0
6 2 10,0 10,0 60,0
7 2 10,0 10,0 70,0
8 1 5,0 5,0 75,0
9 2 10,0 10,0 85,0
10 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Tabla 52 [La calidad de mis relaciones con colegas]



23

23. ;Cudl es el impacto de la violencia vivida o presenciada entre el personal
Administrativo y Docente?] Minima (Empeorando- 10 Mdxima (Mejorando) [Mi grado de

compromiso con la Institucion]

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido 1 2 10,0 10,0 10,0
2 1 5,0 5,0 15,0
8 3 15,0 15,0 30,0
4 1 5,0 5,0 35,0
6 2 10,0 10,0 45,0
7 4 20,0 20,0 65,0
8 1 5,0 5,0 70,0
9 3 15,0 15,0 85,0
10 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Tabla 53 [Mi grado de compromiso con la Institucién]

24. ;Cudl es el impacto de la violencia vivida o presenciada entre el personal Administrativo

y Docente?] Minima (Empeorando- 10 Méaxima (Mejorando) [Mi nivel de implicacién con la

profesion]
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido 1 3 15,0 15,8 15,8
3 1 5,0 5,3 21,1
5 2 10,0 10,5 31,6
7 3 15,0 15,8 47,4
8 4 20,0 21,1 68,4
9 3 15,0 15,8 84,2
10 3 15,0 15,8 100,0
Total 19 95,0 100,0
Perdidos Sistema 1 5,0
Total 20 100,0

Tabla 54 [Mi nivel de implicacion con la profesion]
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25. (Cudl es el impacto de la violencia vivida o presenciada entre el personal

Administrativo y Docente?1 Minima (Empeorando- 10 Maxima (Mejorando) [Mi impresion de

hacer un buen trabajo]

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido 1 2 10,0 10,5 10,5
2 1 5,0 5,3 15,8
4 1 5,0 5,3 21,1
5 1 5,0 5,3 26,3
7 1 5,0 5,3 31,6
8 7 35,0 36,8 68,4
9 2 10,0 10,5 78,9
10 4 20,0 21,1 100,0
Total 19 95,0 100,0
Perdidos Sistema 1 5,0
Total 20 100,0

Tabla 55 [Mi impresion de hacer un buen trabajo]

26. Desde el incidente: 1 Minimo (Bajando)- 10 Médximo (Subiendo) [Mi complacencia

ante demandas excesivas de usuarios]

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido 1 1 5,0 5,0 5,0
2 3 15,0 15,0 20,0
3 2 10,0 10,0 30,0
4 2 10,0 10,0 40,0
5 2 10,0 10,0 50,0
6 2 10,0 10,0 60,0
7 3 15,0 15,0 75,0
8 2 10,0 10,0 85,0
9 1 5,0 5,0 90,0



Ninguno 2
Total 20

10,0
100,0

10,0
100,0
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100,0

Tabla 56 [Mi complacencia ante demandas excesivas de usuarios]

27. Desde el incidente: 1 Minimo (Bajando)- 10 Médximo (Subiendo) [Mi dilema ético de

satisfacer exigencias inadecuadas de usuarios o bien obedecer a criterios profesionales]

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido 2 2 10,0 10,5 10,5
8 2 10,0 10,5 21,1
5 4 20,0 21,1 42,1
6 2 10,0 10,5 52,6
7 2 10,0 10,5 63,2
8 4 20,0 21,1 84,2
9 1 5,0 5,3 89,5
10 2 10,0 10,5 100,0
Total 19 95,0 100,0
Perdidos Sistema 1 5,0
Total 20 100,0

Tabla 57 [Mi dilema ético de satisfacer exigencias inadecuadas de usuarios o bien obedecer a criterios
profesionales]

28.

Desde el incidente: 1 Minimo (Bajando)- 10 Méaximo (Subiendo) [Mi deseo de cambiar

de puesto de trabajo]

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido 1 1 5,0 5,3 5,3
2 2 10,0 10,5 15,8
4 3 15,0 15,8 31,6
5 3 15,0 15,8 47,4
6 2 10,0 10,5 57,9
7 3 15,0 15,8 73,7
8 4 20,0 21,1 94,7
9 1 5,0 5,3 100,0

Total 19 95,0 100,0
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Perdidos Sistema 1 5,0

Total 20 100,0
Tabla 58 [Mi deseo de cambiar de puesto de trabajo]

29. Desde el incidente: 1 Minimo (Bajando)- 10 Maximo (Subiendo) [Mi nivel de

implicacién con la profesion]

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido 1 1 5,0 5,3 5,3
2 2 10,0 10,5 15,8
4 1 5,0 5,3 21,1
5 1 5,0 5,3 26,3
6 2 10,0 10,5 36,8
7 3 15,0 15,8 52,6
8 6 30,0 31,6 84,2
9 1 5,0 5,3 89,5
10 2 10,0 10,5 100,0
Total 19 95,0 100,0
Perdidos Sistema 1 5,0
Total 20 100,0

Tabla 59 [Mi nivel de implicacién con la profesion]

24. Desde el incidente: 1 Minimo (Bajando)- 10 Maximo (Subiendo) [Mi tentacién de

abandonar la profesion]

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido 1 2 10,0 10,0 10,0
2 2 10,0 10,0 20,0
3 4 20,0 20,0 40,0
4 4 20,0 20,0 60,0
5 1 5,0 5,0 65,0
7 4 20,0 20,0 85,0
8 1 5,0 5,0 90,0
Ninguno 2 10,0 10,0 100,0

Total 20 100,0 100,0




Tabla 60 [Mi tentacion de abandonar la profesion]

25. Actualmente en mi trabajo siento: [Satisfaccion]

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido 8 2 10,0 10,0 10,0
4 1 5,0 5,0 15,0
5 4 20,0 20,0 35,0
6 5 25,0 25,0 60,0
7 2 10,0 10,0 70,0
8 2 10,0 10,0 80,0
9 2 10,0 10,0 90,0
10 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Tabla 61 [Satisfaccion]

26. Actualmente en mi trabajo siento: [Seguridad]

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido 2 1 5,0 5,0 5,0
3 1 5,0 5,0 10,0
4 5 25,0 25,0 35,0
5 2 10,0 10,0 45,0
6 4 20,0 20,0 65,0
7 4 20,0 20,0 85,0
9 1 5,0 5,0 90,0
10 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Tabla 62 [Seguridad]
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27. Actualmente en mi trabajo siento: [Tranquilidad]

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido 1 1 5,0 5,0 5,0
2 1 5,0 5,0 10,0
4 6 30,0 30,0 40,0
5 4 20,0 20,0 60,0
6 4 20,0 20,0 80,0
8 2 10,0 10,0 90,0
10 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Tabla 63 [Tranquilidad]

28. Actualmente en mi trabajo siento: [Potencia]

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido 1 1 5,0 5,0 5,0
2 1 5,0 5,0 10,0
8 1 5,0 5,0 15,0
4 6 30,0 30,0 45,0
5 3 15,0 15,0 60,0
6 2 10,0 10,0 70,0
7 2 10,0 10,0 80,0
9 2 10,0 10,0 90,0
10 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Tabla 64 [Potencia]



29. Actualmente en mi trabajo siento: [Bienestar]
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido 1 2 10,0 10,0 10,0
2 1 5,0 5,0 15,0
3 3 15,0 15,0 30,0
4 2 10,0 10,0 40,0
5 1 5,0 5,0 45,0
6 6 30,0 30,0 75,0
8 2 10,0 10,0 85,0
10 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Tabla 65 [Bienestar]
30. Actualmente en mi trabajo siento: [Confianza]
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido 1 1 5,0 5,3 5,3
2 1 5,0 5,3 10,5
3 2 10,0 10,5 21,1
4 3 15,0 15,8 36,8
5 5 25,0 26,3 63,2
6 2 10,0 10,5 73,7
7 1 5,0 5,3 78,9
9 1 5,0 5,3 84,2
10 3 15,0 15,8 100,0
Total 19 95,0 100,0
Perdidos Sistema 1 5,0
Total 20 100,0

Tabla 66 [Confianza]
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31. Actualmente en mi trabajo siento: [Certidumbre]

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido 1 3 15,0 15,0 15,0
2 1 5,0 5,0 20,0
8 3 15,0 15,0 35,0
4 4 20,0 20,0 55,0
5 2 10,0 10,0 65,0
6 3 15,0 15,0 80,0
8 1 5,0 5,0 85,0
9 2 10,0 10,0 95,0
10 1 5,0 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Tabla 67 [Certidumbre]

32. Actualmente en mi trabajo siento: [Claridad]

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido 1 1 5,0 5,3 5,3
2 4 20,0 21,1 26,3
8 1 5,0 5,3 31,6
4 2 10,0 10,5 42,1
5 4 20,0 21,1 63,2
6 2 10,0 10,5 73,7
7 1 5,0 5,3 78,9
9 2 10,0 10,5 89,5
10 2 10,0 10,5 100,0
Total 19 95,0 100,0
Perdidos Sistema 1 5,0
Total 20 100,0

Tabla 68 [Claridad]



33. Actualmente en mi trabajo siento: [Esperanza]
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido 1 3 15,0 15,0 15,0
2 3 15,0 15,0 30,0
4 1 5,0 5,0 35,0
5 2 10,0 10,0 45,0
6 5 25,0 25,0 70,0
8 2 10,0 10,0 80,0
9 2 10,0 10,0 90,0
10 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Tabla 69 [Esperanza]
34. Actualmente en mi trabajo siento: [Facilidad]
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido 1 1 5,0 5,3 5,3
2 2 10,0 10,5 15,8
3 1 5,0 5,3 21,1
4 3 15,0 15,8 36,8
5 4 20,0 21,1 57,9
6 3 15,0 15,8 73,7
7 1 5,0 5,3 78,9
9 2 10,0 10,5 89,5
10 2 10,0 10,5 100,0
Total 19 95,0 100,0
Perdidos Sistema 1 5,0
Total 20 100,0

Tabla 70 [Facilidad]



35. Actualmente en mi trabajo siento: [Sensibilidad]
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Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  acumulado
Valido 1 1 5,0 5,3 5,3
2 3 15,0 15,8 21,1
3 1 5,0 5,3 26,3
4 2 10,0 10,5 36,8
5 2 10,0 10,5 47,4
6 4 20,0 21,1 68,4
7 1 5,0 5,3 73,7
8 1 5,0 5,3 78,9
9 2 10,0 10,5 89,5
10 2 10,0 10,5 100,0
Total 19 95,0 100,0
Perdidos Sistema 1 5,0
Total 20 100,0

Tabla 71 [Sensibilidad]

36. Actualmente en mi trabajo siento: [Racionalidad]

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido 1 2 10,0 10,0 10,0
2 1 5,0 5,0 15,0
8 1 5,0 5,0 20,0
4 2 10,0 10,0 30,0
5 6 30,0 30,0 60,0
6 3 15,0 15,0 75,0
8 2 10,0 10,0 85,0
9 1 5,0 5,0 90,0
10 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Tabla 72 [Racionalidad]



37. Actualmente en mi trabajo siento: [Competencia]
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Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido 1 1 5,0 5,3 5,3
2 1 5,0 5,3 10,5
8 1 5,0 5,3 15,8
4 5 25,0 26,3 42,1
5 3 15,0 15,8 57,9
6 3 15,0 15,8 73,7
8 1 5,0 5,3 78,9
9 2 10,0 10,5 89,5
10 2 10,0 10,5 100,0
Total 19 95,0 100,0
Perdidos Sistema 1 5,0
Total 20 100,0
Tabla 73 [Competencia]

38. Actualmente en mi trabajo siento: [Moralidad]

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido 1 3 15,0 15,0 15,0
3 1 5,0 5,0 20,0
4 5 25,0 25,0 45,0
5 3 15,0 15,0 60,0
6 4 20,0 20,0 80,0
9 2 10,0 10,0 90,0
10 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Tabla 74 [Moralidad]

39. Actualmente en mi trabajo siento: [Bondad]
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Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido 1 1 5,0 5,3 5,3
3 2 10,0 10,5 15,8
4 4 20,0 21,1 36,8
5) 2 10,0 10,5 47,4
6 3 15,0 15,8 63,2
7 3 15,0 15,8 78,9
9 2 10,0 10,5 89,5
10 2 10,0 10,5 100,0
Total 19 95,0 100,0
Perdidos Sistema 1 5,0
Total 20 100,0
Tabla 75 [Bondad]
39. Actualmente en mi trabajo siento: [Exito]
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido 2 1 5,0 5,0 5,0
3 1 5,0 5,0 10,0
4 2 10,0 10,0 20,0
5 1 5,0 5,0 25,0
6 3 15,0 15,0 40,0
7 5 25,0 25,0 65,0
8 4 20,0 20,0 85,0
9 1 5,0 5,0 90,0
10 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Tabla 76 [Exito]

40. Actualmente en mi trabajo siento: [Capacidad]
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Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido 1 1 5,0 5,0 5,0
4 2 10,0 10,0 15,0
5 1 5,0 5,0 20,0
6 5 25,0 25,0 45,0
7 2 10,0 10,0 55,0
8 4 20,0 20,0 75,0
9 3 15,0 15,0 90,0
10 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Tabla 77 [Capacidad]
41. Actualmente en mi trabajo siento: [Optimismo]
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido 4 4 20,0 211 21,1
5 2 10,0 10,5 31,6
6 3 15,0 15,8 47,4
7 1 5,0 5,3 52,6
8 4 20,0 21,1 73,7
9 2 10,0 10,5 84,2
10 3 15,0 15,8 100,0
Total 19 95,0 100,0
Perdidos Sistema 1 5,0
Total 20 100,0

42. Actualmente en mi trabajo siento: [Eficacia]

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido 1 1 5,0 5,0 5,0
4 3 15,0 15,0 20,0

6 3 15,0 15,0 35,0

7 3 15,0 15,0 50,0



8 5
9 3
10 2
Total 20

25,0
15,0
10,0
100,0

25,0
15,0
10,0
100,0
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75,0
90,0
100,0

Tabla 78 [Eficacia]

43. Actualmente en mi trabajo siento: [Utilidad]

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido 1 1 5,0 5,0 5,0
4 3 15,0 15,0 20,0
5 1 5,0 5,0 25,0
6 3 15,0 15,0 40,0
7 2 10,0 10,0 50,0
8 5 25,0 25,0 75,0
9 3 15,0 15,0 90,0
10 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Tabla 79 [Utilidad]



44. Actualmente en mi trabajo siento: 1 Nunca- 10 Siempre [Trastornos digestivos]

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido 1 2 10,0 10,0 10,0
10 1 5,0 5,0 15,0
2 1 5,0 5,0 20,0
3 2 10,0 10,0 30,0
4 1 5,0 5,0 35,0
7 3 15,0 15,0 50,0
9 1 5,0 5,0 55,0
Ninguno 9 45,0 45,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

Tabla 80 [Trastornos digestivos]

45. Actualmente en mi trabajo siento: 1 Nunca- 10 Siempre [Dolores de cabeza]

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélido 1 1 5,0 5,0 5,0
2 2 10,0 10,0 15,0
3 1 5,0 5,0 20,0
4 1 5,0 5,0 25,0
5 6 30,0 30,0 55,0
7 4 20,0 20,0 75,0
9 3 15,0 15,0 90,0
10 2 10,0 10,0 100,0
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Total 20 100,0

100,0

Tabla 81 [Dolores de cabeza]

46. Actualmente en mi trabajo siento: 1 Nunca- 10 Siempre [Insomnio]
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Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido 1 2 10,0 10,0 10,0
2 1 5,0 5,0 15,0
3 5 25,0 25,0 40,0
4 1 5,0 5,0 45,0
5 1 5,0 5,0 50,0
7 1 5,0 5,0 55,0
9 3 15,0 15,0 70,0
Ninguno 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Tabla 82 [Insomnio]
47. Actualmente en mi trabajo siento: 1 Nunca- 10 Siempre
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido 1 2 10,0 10,5 10,5
2 3 15,0 15,8 26,3
8 2 10,0 10,5 36,8
4 3 15,0 15,8 52,6
5 2 10,0 10,5 63,2
7 2 10,0 10,5 73,7
9 3 15,0 15,8 89,5
10 2 10,0 10,5 100,0
Total 19 95,0 100,0
Perdidos Sistema 1 5,0
Total 20 100,0

Tabla 83 [Dolores de espalda]



48. Actualmente en mi trabajo siento: 1 Nunca- 10 Siempre [Tensiones musculares]

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido 1 3 15,0 15,0 15,0
10 2 10,0 10,0 25,0
3 3 15,0 15,0 40,0
4 2 10,0 10,0 50,0
5 1 5,0 5,0 55,0
7 2 10,0 10,0 65,0
9 3 15,0 15,0 80,0
Ninguno 4 20,0 20,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

Tabla 84 [Tensiones musculares]

49. Actualmente en mi trabajo siento: 1 Nunca- 10 Siempre [Sobrecarga de actividad

laboral]
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido 1 2 10,0 10,5 10,5
3 2 10,0 10,5 21,1
4 2 10,0 10,5 31,6
5 1 5,0 5,3 36,8
7 3 15,0 15,8 52,6
9 5 25,0 26,3 78,9
10 4 20,0 21,1 100,0
Total 19 95,0 100,0
Perdidos Sistema 1 5,0
Total 20 100,0

Tabla 81 [Sobrecarga de actividad laboral]
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RESULTADOS

La violencia ocupacional es una situacion andmala que ha alcanzado a entrar en las
intimidades de las organizaciones y el mundo laboral, situacién que se evidencia en los posibles
trastornos psicosociales que sufren los instructores o colaboradores. Este fendmeno ha sido poco
investigado en el campo de la educacion a nivel regional, a esta conclusion se llega posterior al
rastreo de informacidn realizada para esta investigacion.

Para el desarrollo de la investigacion se ha realizado la adaptacion del instrumento disefiado
por el Dr. Joseph Maria Blanch. La adaptacion del instrumento permitié describir y analizar el
fendmeno de violencia ocupacional (VOSAP). Se logré identificar la existencia de violencia a
través de la lectura cualitativa, ademds de determinar los factores que existen en el staff de los
instructores de la institucion de educacion para el trabajo y desarrollo humano.

Para esta investigacion se realiz6 una lectura cuidadosa del instrumento aplicado, realizando
el andlisis de contenido para describir y examinar el concepto de lo que la poblacién objeto
expreso, identificando categorias y variables relacionadas con el fendmeno de violencia
ocupacional; ello en procura de sostener rigor y objetividad en el proceso de la mano de los
objetivos propuestos.

El instrumento en su primer momento evidencia las caracteristicas demograficas de los
instructores, en seguida se da paso a la categoria en la cual de detallan indicios de violencia
ocupacional, de igual manera las motivaciones que desembocan en violencia y que impactan la

calidad de vida en el lugar trabajo.
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FASE DESCRIPTIVA:

1. Empresa donde trabaja usted

Institucion porcentaje Institucion Porcentaje

A 73% B 17%

Tabla 826 Empresa

2. Edad

20 respuestas

@ Enire 25 v 35 afios
@ Enfre 36 v 45
® Enfre 46 ymas

Grafica 1 Edad

Este resultado entrega que el 70% de los encuestados estdn en un promedio de edad 35 afios

con un proyecto de vida laboral todavia muy amplios.
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3. Género

20 respuestas

& Mujer
@ Hombre
© Prefiero no decirlo

Grafica 2 Género

Se resalta que en estas instituciones técnicas como en muchas empresas, es predominante el
género femenino. Donde por su capacidad carisma responsabilidad y tolerancia se destaca la

mujer, que ademds de ser jefe cabeza de familia es lider en cualquier labor que desempena.

4. Afos de ejercicio laboral

20 respuestas

@ Enirz 6 meses vy 1 afio
® Enire 2 v 5 afios

@ Entre 6 v 10 afos

® Enire 11 afios 25 afos
® Mas de 26 afios

Grafica 3 Afios de ejercicio laboral.

El 65% de los encuestados estdn en un promedio alto de estabilidad laboral sumados al 15 %
de més de 26 afios nos da un 80% muy estable; donde se pueden realizar algunas lecturas, o muy

contentos con lo que hacen, o muy poca oferta laboral en estas areas.
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5. Categoria profesional acorde al cargo

20 respuestas

@ Técnico

® Frofzsional
) Especialista
& Magister
@ Doctorado

Grafica 4 Categoria profesional acorde al cargo

Un resultado muy interesante cuando se encuentra un nivel academico muy alto en el
personal de docentes que se encuentra vinculado a estas instituciones ,pues la poblacion a
quienes estos docentes estan educando son de un nivel técnico.

6. Cargo el cual cursa actualmente

20 respuestas

@ Directivo

@ Docente

® Secretaria

@ Instructor

@ Cficios generales

Grafica 5 Cargo el cual cursa actualmente.

Este resultado ratifica que el nivel académico de los docentes de estas instituciones es
personal con muy buena formacién, asi como lo indica, el 65% son especialistas, esperando que

los resultados en la formacién de los alumnos sean muy buenos.
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7. ¢Ha recibido preparacion sobre cémo actuar ante una situacion de
Violencia laboral?

20 respuestas

@ 3. Prevencidn primaria
@ b. Manejo de situaciones
@ c. Mo ha recibido preparacion

Grafica 6 ¢Ha recibido preparacion sobre como actuar ante una situacion de violencia laboral?

Este resultado preocupa, ya que el 35% no ha recibido ninguna preparacion y otro 35% ha
recibido una informacién bdsica lo que genera mucha dificultad en el como actuar ante

situaciones relacionadas con violencia laboral.
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8. iHa sufrido usted desde su puesto de trabajo agresion de
compafieros de trabajo?

20 respuestas

® sl
® O

Grafica 7 éha sufrido usted desde su puede de trabajo agresion de compaiieros de trabajo?

El 85% de las personas encuestadas han sido agredidas por compafieros de trabajo y parece
ser contradictorio ya que se maneja muy buena estabilidad laboral lo que se pensaria que se calla
por temor o miedo a ser retirado de su puesto de trabajo y no se denuncia estas agresiones a

superiores.

9. Datos de la persona agresora:

20 respuestas

@ Hombre
& Mujer

Grafica 8 Datos de la persona agresora:
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Se puede deducir que los hombres son mas directos en muchas de las circustancias del dia dia
lo verbal, la indiferencia, el acoso, el salario, la carga de trabajo y todas estas condiciones

generan dificultades que terminan siendo agreciones directa o indirectamente en el trabajo.

10. ;Qué tipo de agresién ha sufrido usted en el lugar de trabajo?

20 respuestas

@ Fuiietazo

@ Empujones

® Uso de armas

@ Chbjeto contundente
@ ~Arma blanca

@ 2rma de fusgo

@ Patadas

® 0Dira

Grafica 9 ¢Qué tipo de agresion ha sufrido usted en el lugar de trabajo?

11. Otro tipo de agresion:

20 respuestas

@ verbal
@ Insulto
® Amenaza

@ HNinguna

Grafica 10 Otro tipo de agresion
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Estas graficas nos indica que se debe contar con un sistema de comunicacién y de
capacitacion con todo el personal, es preocupante que personal tan competente tenga que
soportar este tipo de agresiones cuando desde la misma ley se tienen establecidas politicas

normas y sanciones para este tipo de inconvenientes que se presentan.

12. Otro tipo de agresion:

20 respuestas

@ Simbdlica

® Invasion de espacio
0 Amenaza gestual

A @ Exhibicion de armas
@ Esciita

@ Intimidacion
@ Economica
@ Contra el mobiliario

A 4

Grafica 11 Otro tipo de agresion

Uno de los lenguajes mds fuerte es el corporal y la gréfica ratifica que el 35% de los
encuestados se sienten agredidos por los gestos; por simbolos el 25% siendo el 100% del total de

los encuestados.
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13. Pretexto invocado para la conducta violenta:

@ Exigencia del trabajo
@ Fertinencia de 1a labor
Dinamica jerarquica
@ ~buso del rol o cargo
@ Clima laboral

@ Ninguna

Grafica 12 Pretexto invocado para la conducta violenta:

Se evidencia que el detonante para que se presente la conducta violenta se encuentra
representado en abuso del rol o del cargo con un 45%, a éste le sigue la pertinencia de la labor
con el 25%, es decir, que las competencias que tiene el colaborador, no se encuentran articulada
con el perfil que requiere el cargo, en igualdad de resultados se encuentran la exigencia del
trabajo y el clima laboral, ambas concuerdan con que una es detonante de la otra. El 5% expresa
que la dindmica jerdrquica es un detonante de violencia en el lugar de trabajo. El 5% restante de
la poblacién de la muestra ninguna de las opciones presentadas, son un detonante de la conducta

violenta.
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14. Manejo inicial

20 respuestas

@ Intervencion

@ "ando / Direccion

© CQueja al jefe inmediato
@ Hinguna

Grafica 13 Manejo inicial
En referencia al detonante de la conducta violenta y el manejo que se le ha dado se refiere que
el 65% de las personas elevaron su queja al jefe inmediato; el 25% no hizo referencia del
incidente con ninglin miembro de organizacién, evidenciando posible desconocimiento o temor.

Sélo el 10% representa la intervencion por algiin miembro de la organizacion.

15. Actuaciones Post- indice

20 respuestas

@ Retroalimentacion verbal
@ Retroalimentacion escrita
© Proceso disciplinarie

@ Suspension del contrato
@ Hinguna

Grafica 14 Actuaciones Post-indice
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En la gréfica se identifica que posterior a elevar la queja a alguno de los estamentos de la
organizacién el 50% no tuvo ninguna incidencia posterior. La retroalimentacion verbal
representa un resultado significativo, dado que se lee una tendencia a la informalidad dentro de la
actuacion pos indice, lo que puede generar en la persona que denuncia, desconfianza y
descontento. Asi pues, el 20% de los agresores recibid retroalimentacion escrita por parte de los

entes de la organizacién, lo que también puede indicar que se esta forjando cultura de respuesta.

16. Consecuencias sobre |a persona agredida

i

@ Repercusion psiguica

@ b Alteraciones fisicas
Interrupcion de la jormada

@ Cezmotivacion laboral

@ Clima hostil

@ HNinguno

Grafica 15 Consecuencias sobre la persona agredida

Posterior al denuncio, las personas que han sufrido agresion han sufrido adicionales
consecuencias por parte de la organizacion, asi: el 50% de los denunciantes han sentido un clima
hostil en el lugar de trabajo. EI 25% ha sentido desmotivacion laboral, lo que influencia directa
y negativamente en los bajos resultados que entrega a la organizacion Vs. planes de trabajo, y el

25% restante ningun tipo de consecuencia.



Las siguientes preguntas, son una herramienta para el estudio del impacto
percibido de la violencia ocupacional sobre la calidad de vida laboral y el
bienestar psicoldgico en Instituciones Educativas:

17. ¢Valora la intensidad de los distintos aspectos de |a violencia vivida
/ presenciada?1 Minimo- 10 M&ximo

15 MM Ninguno N1 N2 EES BN EE: B BN BN B> Bl

10

:JJJ.ll.. Lok

Violencia verbal Wiolencia fizica

Grafica 16 violencia verbal/ violencia fisica

[9 10

.

\iolencia simbdlica Violencia econdmica

Gréfica 17 violencia simbdlica/ violencia econémica
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Loml.

Violencia General

Grafica 18 violencia general
Para la interpretacion de los siguientes resultados se realiza la siguiente categorizacion:

e Entre 1 y3: BAJO
e Entre 4y 7: MEDIO

e Entre 8y 10: ALTO

En referencia a la a los resultados graficados:

®  Violencia verbal: Medio

e  Violencia fisica: Medio

®  Violencia simbdlica: Medio
®  Violencia econdmica: Alto

® Violencia general: Medio

52



18. Valora los siguientes aspectos de tu centro de trabajo. Condiciones
materiales del trabajo: 1 Minimo- 10 Maximo

ElNngune 1 B2 B B! B B B’ EE: EE° B

B T

Entomo fisico (instalaciones v equipos) Recursos materiales v técnicos

Grafica 19 Entorno fisico instalaciones y equipo) / recursos materiales y técnicos.

lh alw

Prevencion de riesgos |aborales Servicios auxiliares (limpieza, seguridad, restauracion)

Grafica 20 Prevencion de riesgos laborales/ servicios auxiliares (limpieza, seguridad, restauracién)

e Entorno fisico (instalaciones y equipos): Alto
e Recursos y materiales técnicos: Medio
e Prevencion de riesgos laborales: Alto

e Servicios auxiliares (limpieza, seguridad, restauracion): Alto
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19. Condiciones sociales del trabajo: Minimo 1- Maximo 10.

ElNngune EENT EN?2 EE:? B! B B B EE: EE° Bl

Comparfierismo Respeto en el grupo de trabajo

%]

-t

Grafica 21 Compaiierismo / Respeto en el grupo de trabajo

T

Reconccimientos del propio trabajo por colegas Reconocimientos del propio frabajo por personas
uUsuarias

Grafica 22 Reconocimientos del propio trabajo por colegas / Reconocimiento del propio trabajo por personas
usuarias.

e  Compafierismo: Alto
e Respeto en el grupo de trabajo: Alto
e Reconocimiento del propio trabajo por colegas: Alto

e Reconocimiento del propio trabajo por personas usuarias: Alto



20. Regulacién del trabajo: Minimo 1 (pésimo)- Maximo 10 (Optimo)

ElNngune 1 B2 EE: B! B> B B’ EE: EE° B0

%]

=

Tiempo de trabajo (horarios, ritmos, descanzos) Organizacion general del frabajo

Grafica 23 Tiempo de trabajo (horarios, ritmos, descansos) / organizacién general del trabajo

Retribucion economica Carga de trabajo

Grafica 24 Retribucién econdmica / carga de trabajo.

Calidad contrato laboral Conciliacion frabajo- vida privada v familiar

Grafica 25 Calidad contrato laboral / conciliacién trabajo-vida privada y familiar.
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¢ Tiempo de trabajo (horarios, ritmos y descanso): Alto
¢ Organizacion general del trabajo: Medio

e Retribucién econémica: Alto

e (arga de trabajo: Medio

e (alidad contrato laboral: Alto

¢ Conciliacion, trabajo, vida privada y familiar: Alto

21. Desarrollo del trabajo

10
ElMnguno 1T B2 B E: B> B BB EE: EE° B0

Autonomia en la toma de decisiones profesionales Justicia en la contratacion, la remuneracion y la
promocian

]

Grafica 26 Autonomia en la toma de decisiones profesionales / justicia en la contratacion, la remuneracion, y la
promocion.

Oportunidades para la formacion Vias de promocion laboral

Grafica 27 Oportunidades para la formacién / vias de promocién laboral.
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i I Ty

Farticipacion en decisiones organizacionales Relaciones con |3 dirsccion

Grafica 28 Participacion en decisiones organizacionales / relaciones con la direccion

bl Bl

Evaluacion del desempenio profesional por Ia institucion Apoyo recibido del personal directivo

Grafica 29 Evaluacion del desempefio profesional por la institucion / apoyo recibido del personal directivo.

* Autonomia en la toma de decisiones profesionales: Medio

e Justicia en la contratacién la remuneracion y la promocién: Bajo
e  Oportunidades para la formacion: Bajo

® Vias de promocion laboral: Bajo

¢ Participacion en decisiones organizacionales: Medio

e Relaciones con la Direccion: Bajo

e Evaluacién del desempefio profesional por la institucién: Bajo

® Apoyo recibido del personal directivo: Bajo
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22. Carga de trabajo: 1 Pésimo- 10 Ma&ximo Optimo
Bl tinguno N1 EEZ2 EE: B! B B B EE: E° B
G
Al final de la jornada, ya terming fodo lo que debia Siempre tengo tiempo suficiente para hacer bien todo
hacer lo que debo

e

%]

Grafica 30 Al final de la jornada, ya terminé todo lo que debia hacer / siempre tengo tiempo suficiente para
hacer bien todo lo que debo.

bl dda

Mo ze me acumulan tareas pendientes a lo large de la Munca me lleve tareas laborales para la casa
ZEmana

Grafica 31 No se acumulan tareas pendientes a lo largo de la semana / nunca me llevo tareas laborales para la
casa.
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En fines de semana y vacaciones, no necesito terminar
frabajo atrasado

Grafica 32 En fines de semana y vacaciones, no necesito terminar trabajo atrasado.

e Al final de la jornada terminé todo lo que debia hacer: Alto

e Siempre tengo tiempo suficiente para hacer bien lo que debo: Medio
* No se me acumulan tarea endientes a lo largo de la semana: Medio
¢ Nunca me llevo tareas laborales para la casa: Medio

¢ En fines de semana y vacaciones, no necesito terminar trabajo atrasado: Medio

23. ;iCuadl es el impacto de la violencia vivida o presenciada entre el
personal Administrativo y Docente?1 Minima (Empeorando- 10 Maxima
(Mejorando)

3
Il Nngune 1 B2 B B! B B BB EE: EE° i

La calidad de mi trate con loz usuarios La calidad de mis relaciones con colegas

Grafica 33 La calidad de mi trato con los usuarios / la calidad de mis relaciones con colegas
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i grado de compromisae con la Institucion Mi nivel de implicacion con la profesion

Grafica 34 Mi grado de compromiso con la institucién / mi nivel de implicacién con la profesion.

i impresion de hacer un buen trabajo

Grafica 35 Mi impresion de hacer un buen trabajo
La calidad de mi trato con los usuarios: Alto

e La calidad de mis relaciones con colegas: Bajo
e  Mi grado de compromiso con la institucién: Medio
®  Mi nivel de implicacion con la profesion: Alto

e  Mi impresion de hacer un buen trabajo: Alto
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24. Desde el incidente: T Minimo (Bajando)- 10 Maximo (Subiendo)

ElNngune T B2 E: B+ B B BB EE: EE° B0

&
4
| J.IIIIIII. ._II_IIII.L
]
Mi complacencia ante demandas excesivas de Mi dilema &tico de satisfacer exigencias inadecuadas
usuarios de usuarios o bien obedecer a criterios profesionales

Grafica 36 Mi complacencia ante demandas excesivas de usuarios / mi dilema ético de satisfacer exigencias

inadecuadas de usuarios o bien obedecer a criterios profesionales.

T

Mi deseo de cambiar de puesto de trabajo Mi nivel de implicacion con la profesion

Grafica 37 Mi deseo de cambiar de puesto / mi nivel de implicaciéon con la profesion.
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Mi tentacion de abandonar |a profesion

Grafica 38 Mi tentacién de abandonar la profesion.

®*  Mi complacencia ante demandas excesivas de usuarios: Bajo

e Mi dilema ético de satisfacer exigencias inadecuadas de usuarios, o bien obedecer a
criterio profesionales: Medio

e  Mi deseo de cambiar de puesto de trabajo: Alto

e  Mi nivel de implicacién con la profesién: Alto

e Mi tentacion de abandonar la profesion: Bajo



25. Actualmente en mi trabajo siento:

B MNinguno N1 N2 EE3 BN+ EES EEc BN’ EN: EE°Y B0

Codm ML

Safisfaccion Seqguridad

Grafica 39 Satisfaccion / seguridad.

M

Tranquilidad Potencia

Grafica 40 Tranquilidad / potencia.

T vy

Bienestar Confianza

Gréfica 41 Bienestar / confianza
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Certidumbre Claridad

Grafica 42 certidumbre /claridad

Ndm

Esperanza Facilidad

Grafica 43 Esperanza / facilidad

ER .

Sensibilidad Racionalidad

Grafica 44 Sensibilidad / racionalidad
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Competencia Moralidad

Grafica 45 Competencia / moralidad

Bondad Exito

Grafica 46 Bondad / éxito

Capacidad Cptimismo

Grafica 47 Capacidad / optimismo
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Eficacia Litilidad
Gréfica 48 Eficacia / utilidad

Sensibilidad: Bajo e Exito: Medio
Racionalidad: e (Capacidad: Medio

Medio
Competencia: e Optimismo: Bajo

Medio
Moralidad: Medio e Eficacia: Medio
Bondad: Bajo e Utilidad: Medio

66
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26. Actualmente en mi trabajo siento: 1 Nunca- 10 Siempre

10
Bl Ninguro 1 BNz EE:3 EE+Y BN B EE° BN

Lo e

Trastomos digestivos Dolores de cabeza

.

%]

Grafica 49 Trastornos digestivos / dolores de cabeza

| Y

Insomnio Dglores de espalda

Grafica 50 Insomnio / dolores de espalda



Tensicnes musculares Sobrecarga de aclividad laboral

Grafica 51Tensiones musculares / Sobrecarga de actividad laboral

Trastorno digestivo: Alto
Dolores de cabeza: Alto
Insomnio: Medio
Dolores de espalda: Bajo
Tensién muscular: Bajo

Sobrecarga de actividad laboral: Medio

68



69

Analisis descriptivo

Se puede observar que prevalece el 50% de manifestaciones violentas en sus diferentes
categorias, sobre el total de las personas a las cuales se les aplico el instrumento. En otras las

manifestaciones violentas son bajas en las instituciones educativas participantes.

De los resultados de la aplicacién del instrumento, se encuentra que el detonante de la
conducta violenta en los manejos posterior a ésta, indica que un 65% escalo la queja a su feje
inmediato. Pero solo el 10% de las quejas, fueron intervenidas por alguna de las instancias de la
organizacion; lo que evidencia un posible bajo interés o conocimiento o evasiéon por parte de la

organizacion en referencia al tema central de la investigacion: Violencia.

Cabe resaltar que, en el rango de violencia fisica, el empujon es una de las manifestaciones
mads importantes y el género victima de estos es femenina. De la mano de este resultado de
identifica igualmente que la violencia econdmica estd representada en un calificativo “alto”. No
obstante, algunas de las condiciones aparentes para sobrevivir a estas situaciones se encuentran
en el circulo de compafieros que igualmente se encuentra en calificativo “alto”. Lo anterior lleva
a la reflexion de que los entornos laborales son violentos, lo que debe indicar el camino hacia la

reflexion y actuacién para mejorar dichos entornos.
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RESUMEN

La violencia ocupacional es el resultado de las condiciones internas y externas a los procesos
laborales y sociales, que se han construido a través de la historia dentro de las organizaciones.
De la mano de este proceso histérico como resultado hoy se puede contar con lineamientos
legales que permiten que los trabajadores obtengan con minimos para incorporarse en el mundo
laboral. No obstante, y de acuerdo con los estudios iniciados en la dltima década, por el Doctor
J.M Blanch, queda mucho por reconocer y construir en materia de proteccion a los trabajadores.
Asi pues, con esta investigacion se pretende, ademads, realizar aportes a la investigacion del
macroproyecto VOSAP (Violencia Ocupacional).

En esta investigacion se busca la identificacion de los factores que generan violencia
ocupacional en los contextos flexibles, en el marco de instituciones con convenios de formacion
para el trabajo. La Metodologia se enmarca en un enfoque empirico analitico y descriptivo.
Considera la muestra de 20 casos distribuidos en dos instituciones 11 y 9 casos. Los Hallazgos
evidencian que la violencia ocupacional esta invisibilizada por tres razones: el contrato, las

relaciones y las estructuras institucionales.

Palabras claves
Violencia ocupacional, flexibilidad laboral, precarizacién laboral, condiciones de trabajo,

calidad de vida, discriminacion aboral.
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ABSTRACT

Occupational violence is the result of internal and external conditions to labor and social
processes, which have been built through history within organizations. Hand in hand with this
historical process as a result today we can count on legal guidelines that allow workers to have
minimums to join the labor market. However, and according to the studies initiated in the last
decade, by Dr. J.M Blanch, there is much to recognize and build on the protection of workers.
Therefore, this research is also intended to enhance contributions to the research of the VOSAP
(Occupational Violence) macro project.

The objective of this research is to identify the factors that generate occupational violence in
flexible contexts, within the framework of institutions with training agreements for work. The
Methodology is framed in an analytical and descriptive empirical approach. Consider the sample
of 20 cases distributed in two institutions 11 and 9 cases. The Findings show that occupational

violence is invisible for three reasons: the contract, relationships and institutional structures.

Keywords:
Occupational violence, labor flexibility, job insecurity, working conditions, quality of life,

decent work, abortion discrimination.
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FACTORES GENERADORES DE VIOLENCIA OCUPACIONAL EN
CONTEXTOS
FLEXIBLES EN EL MARCO DE INSTITUCIONES CON CONVENIOS DE

FORMACION PARA EL TRABAJO!

INTRODUCCION

La violencia ocupacional es el resultado de las condiciones internas y externa a los procesos
laborales y de la sociedad. En el nuevo orden mundial determinado por la globalizacién, no es
ajeno que la educacion sea trastocada por dicho fendmeno y que debe entrar en un nuevo orden
que corresponda a un modelo econémico, en el que se busque adecuar las politicas educativas en
el universo de las politicas de bienestar social. También es importante establecer con antelacion
que la educacion estd dentro de la 16gica del campo econémico. Aqui radica la importancia de la
revision de la flexibilizacion dentro del proceso investigativo.

La flexibilizacién de los procesos y de la organizacion del trabajo es un modelo que entra en
vigencia desde el fenémeno de la globalizacion; para entenderlo, la globalizacién no es un
modesto proceso de mostrar otra serie de fendmenos, sino un intento por comprender de una
forma mds amplia el mundo en el que nos encontramos y esa otra manera de observar que se
traduce en la comprension que nace desde los acontecimientos locales y regionales, pero que
influencia lo nacional y en la manera de ver que no es tan simplemente un fenémeno, que tiene
raices mds profundas en la internacionalizacién y lleva casi que obligatoriamente una

reestructuracién de la propia globalizacién y del capitalismo.

"El presente trabajo de investigacion estd asociado al macroproyecto VOSAP (Violencia ocupacional en
servicio de atencién a personas); dicho trabajo es dirigido por el PhD José Maria Blanch de la Universidad de
Barcelona. Desde la Universidad de Manizales quienes guian, el equipo de investigadores y asesores conformado
por la PhD Marleny Cardona Acevedo, Mag.Willman Antonio Rodriguez y el Dr. Jairo Zuluaga.
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El fendmeno de la globalizacién tiene como componente basico la universalizacion de
relaciones mercantiles que estd en la base del capitalismo. En las teorias actuales acerca de los
modelos de Produccion y en ellos los mundos del trabajo se privilegian aspectos diferentes de la
realidad industrial que sobre las de relaciones en y entre empresas.

La violencia ocupacional se experimenta a través de la flexibilizacion del trabajo, porque las
transformaciones en la organizacion del trabajo y de la produccién y el contrato, cambian. Este
concepto tiene raices diversas, es asi como lo indica Blossfeld (2005), donde ha agrupado
algunos significados, a saber:

e Flexibilidad numérica: que se refiere a la contratacion temporal o de los despidos.

e Flexibilidad funcional: si los colaboradores se ajustan a las necesidades de la
organizacion.

e Flexibilidad salarial: ajuste salarial.

¢ Flexibilidad temporal: variacién de jornada laboral.

e Flexibilidad y externalizacién: se contratan los servicios de otras empresas para
desarrollar tareas autbnomamente.

En los afios 90, el tema de la violencia laboral entre los miembros de una organizacién se
vuelve un campo problematico de investigacion; entre los temas caracterizados estdn: mobbing,
Bullying, acoso moral, hostigamiento laboral, abuso emocional (Lutgen-Sandvik, 2003). El tema
ha sido estudiado de manera juiciosa y sistematicamente en espacios de investigacion, con mayor
presencia en Europa y Estados Unidos, como el enunciado por el PhD Blanch.

Desde una vision holistica puede enunciarse que en referencia a los conflictos cotidianos que
se presentan de forma espontdnea en las organizaciones y en corto tiempo de duracién,

representan actos particulares de violencia ocupacional o de agresion, ejercida de forma
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sistematica, persistente y repetitiva por uno o varios individuos pertenecientes al mismo circulo
laboral. La violencia ocupacional como fenémeno social empieza a afectar grandes grupos
especificos del contexto laboral y llega a ser relevante y de atencién a los Directivos para que a
través de los investigadores, dar inicio al estudio, conceptualizacién y manejo de dicho
fenémeno en el contexto nacional.

La préctica de estas politicas proporcionard un tipo de castigo en diferentes sectores, dado que
para el ejemplo los niveles de la educacion universitaria y media, como también la secundaria y
la técnica, se ven obligados a la incursion de la privatizacién que no tiene en cuente regiones ni
caracteristicas de pobreza o cultura, haciendo que ademaés los procesos de contratacion para los
profesionales de la educacion sean afectados directamente. Se consideran dos casos de
instituciones registradas en el modelo flexible de formacién en el trabajo que visibilizan las
vulnerabilidades de ellas, de los profesores desde el contrato, desde las condiciones del trabajo y
desde las relaciones institucionales.

La investigacion se desarrolla en cuatro capitulos que centran el interés de este trabajo, a
saber: El Capitulo uno se relaciona con el problema de investigacion: Factores de Violencia en
contextos de flexibilidad dentro del cual se tocaran los factores internos y factores externos; En
el Capitulo dos, se presentan los antecedentes y en el tres, se verd el marco de referencia, el
marco normativo, el marco tedrico (nuevo modelo de gestion publica) marco conceptual y el
marco contextual (re organizar la institucion). En el capitulo cuatro se reflejaran los hallazgos de
la investigacion desarrolla en institucion educativa en convenio de ampliacién y finalmente, las

conclusiones.
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1. JUSTIFICACION

El estudio sobre la violencia ocupacional, aunque se reconoce desde mitad del siglo pasado en
Colombia es un campo en construccién. La vida laboral se interpreta como un lugar de
interaccion social en el que ademds de desarrollar una actividad con una finalidad especifica, a
través de la prestacion de un servicio, se satisfacen las necesidades propias, asi como las de otras
personas, es un lugar en el que se experimentan diversas expresiones de la vida cotidiana pero
también de violencia enmarcadas en el plano fisico, sexual, moral y psicolégico.

Por lo anterior se lee que las manifestaciones agresivas son un fenémeno que se visibiliza en
diversos espacios organizacionales, sean éstas de caracter publico o privado, generando eco en la
historia, la cultural, la sociedad y por ende la vida cotidiana, impactando directamente los
nucleos familiares. Las formas de expresion de estos fendmenos tienen que ver con acciones de
tipo fisica, y de actitudes hostiles hacia sus pares, acompanadas de gestos, situaciones trasladadas
y multiplicadas en los ambientes laborales. La OMS (SALUD, 2006), define violencia como el
“uso deliberado de la fuerza fisica o el poder, ya sea en grado de amenaza o efectivo, contra uno
mismo, otra persona o un grupo, que cause o tenga probabilidad de causar lesiones, muertes,
dafios psicoldgicos, trastornos del desarrollo o privaciones”.

Esta investigacion aporta elementos de vital importancia al macroproyecto VOSAP;
mostrando que las dindmicas laborales no defienden la integridad del trabajador y poco evitan
actos de violencia en los espacios laborales. La investigaciéon aporta tanto a la linea de
investigacion del macroproyecto como al lugar donde se labora, evidenciando que los espacios

laborales flexibles se han inmerso en el mundo neoliberal.
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Las acciones y actitudes violentas a través del tiempo se han convertido en eventos adheridos
y naturalizados por las personas que han sido victimas de estas situaciones, en razon a las largas
investigaciones, la exposicion de la victima a vivir de nuevo el episodio cuando es sometido a la
consulta e investigacion, cuando se divulga y se demanda la restitucion de los derechos, la
lentitud del sistema de justicia, como su parcialidad y favorecimiento, también a los fenémenos
asociados a la larga fila de corrupcion tanto al interior del sistema de justicia del estado, asi se
evidencia la urgencia en crear e implementar estrategias que ayuden a sensibilizar y concientizar
sobre la temdtica de la violencia en el dambito laboral, especialmente en instituciones de
educacion para el trabajo, quienes no son ajenas a este fendmeno social y econdémico.

La exploracion personal desde la investigacion permitié levantar una cartografia social la cual
expresa que, en algunas instituciones, como escenario para lo humano como construccion social,
también se expresan acciones referidas a la alteracion de la convivencia, por tanto, debe ser
intervenida, en procura del restablecimiento de relaciones amodnicas en las que medie el respeto y
la tolerancia, que genere un clima de convivencia sano en el dmbito laboral.

En esta investigacion, se pretende visualizar la hipétesis que, en los resultados de la
aplicacion del instrumento, se pueda llegar a mostrar que, aunque existen pricticas cotidianas
generadoras de violencia en el cotidiano de la prictica profesional en los espacios laborales,
estan siendo naturalizadas por las personas que participan en los hechos. Por ello indagar en la
flexibilizacion laboral en el contexto académico, hard parte de la investigacion.

Lo anterior, expresa la necesidad de realizar un estudio juicioso en concordancia con el
desarrollo de pais, de la institucion educativa y con la propuesta de investigacion de la Maestria a
partir de la cual se evidencien dichos resultados con los cuales se pretende aportar al macro

proyecto “VOSAP: Violencia Ocupacional en servicios a publico”, los andlisis y resultados de



77

los factores de violencia ocupacional, la identificacién de dichos factores, la percepcidn, la
prevalencia y el manejo que se da en la experiencia propia del personal administrativo y docente
de la institucién de educacién para el trabajo y desarrollo humano.

La pertinencia de este estudio se asocia también con el reconocimiento y visibilizacion de
practicas de violencia ocupacional en instituciones donde los escenarios de construccion
académica colectiva desde la formacion técnica repercuten en lo humano, es por eso que el tema
de esta investigacion podrd dejar un antecedente de las relaciones de dicha practica académica en

las instituciones.
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2. PROBLEMA DE INVESTIGACION

“El obrero tiene mas necesidad de respeto que de pan.”
KARL MARX

Las dindmicas internacionales enmarcadas en el modelo neoliberal se expresan en fenémenos
como la globalizacién de la economia, las trasformaciones, la interconectividad, la flexibilidad
(entre otros fenémenos); estos han traido de la mano nuevas maneras de percibir el mundo, las
formas de relacionarse han cambiado y en la misma medida el valor del vinculo laboral se ha
trasformado.

Asi, los cambios estructurales han llevado a crisis en las relaciones del mundo del trabajo, que
en ciertos momentos se derivan en violencia ocupacional. En este caso, preocupan los cambios
en la educaciéon y su estructura, siendo éste un bien publico y que debe implementar
institucionalmente estrategias para incorporarse desde la formacién para el trabajo, dentro del
modelo flexible.

En este proceso se ha permitido que los mercados evolucionen en entornos més flexibles con
generacion de condiciones que benefician los intereses corporativos, para asi procurar en el
camino de la adaptacién a nuevos significados y sentidos sobre el trabajo, y en esta misma linea
de ideas la satisfaccion personal, la seguridad, la salud y por supuesto la productividad, viendo el
trabajo como una accién que permite netamente la supervivencia y no una extension social y
cultural.

Dentro del proceso de cambio y adaptaciéon del nuevo modelo, Bronstein (1990) ha
identificado que en la flexibilidad laboral en se encuentran factores econémicos, tecnoldgicos,

factores ideoldgicos y culturales.
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En torno a las relaciones del trabajo, las diferentes formas de organizacion de las sociedades
derivados de eventos histéricos como lo fueron la Primera guerra Mundial, La Gran Depresion,
La Segunda Guerra Mundial, y La Globalizacion, evidenciaron los intereses de los asalariados,
junto con los momentos coyunturales e histricos locales que dieron lugar al reconocimiento
institucional del trabajo, a saber: la seguridad social, la organizacién de los trabajadores y la
conformacién de los gremios, como un medio para lograr la humanizacion del trabajo, sacandolo
de las lineas Tayloristas y reconociendo al trabajador como persona y ser pensante y propositivo.

El macroproyecto: ;Cudles son las practicas individuales e intraindividuales, colectivas y
empresariales en el mundo del trabajo que responden a VOSAP? liderado por el PhD. D José
Maria Blanch de la Universidad Auténoma Barcelona y liderado desde la Universidad de
Manizales, en la maestria en Gerencia del Talento Humano con sus asesores, seduce y motiva a
la incursién y la identificacion de esta problemadtica en el mundo del trabajo. Las investigaciones
relacionadas con la violencia ocupacional y la gestiéon del desarrollo humano en las
organizaciones, posibilita el escenario para la reflexion. Esta investigacion se plantea a partir del
desarrollo del marco epistémico con el reconocimiento del mundo laboral a través de la
descripcidn critica en la Autobiografia que invité a una permanente revision interna desde la
perspectiva de la violencia ocupacional, identificando la prevalencia, los factores de riesgo y el
impacto que generd cada una de las experiencias negativas y que afecté de manera directa la
dindmica de la vida personal, familiar, social y productiva en referencia al desempefio laboral, la
convivencia, la inclusién y el estar empresarial. En la comprension del tema se identifican la

vulnerabilidad desde el contrato, desde las condiciones del trabajo y desde las relaciones
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institucionales. Se consideran dos casos de instituciones registradas en el modelo flexible de
formacion en el trabajo.

En tal sentido se trata de evidenciar el impacto que genera la adaptacion de nuevas formas en
la orientacion de la ensefianza de las entidades en convenios institucionales y todo aquello que se
encuentra relacionado con el desarrollo de la actividad académica y administrativa, ademds de
identificar las manifestaciones e implicaciones psicosociales en el ser humano trabajador
vinculado contextos flexibles, las consecuencias, particularidades, aciertos y desaciertos de esta

practica pedagdgica.
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3. ANTECEDENTES DE INVESTIGACION

El abordaje de la tematica relacionada con la violencia en el mundo trabajo desde los aspectos
menos visibles, pero de profundas y muy nefastas consecuencias, evidenciados a la luz del
modelo de flexibilidad laboral se han desarrollado practicas que evidencian resultados que
aumentan la vulnerabilidad de los trabajadores, por eso es el marco sobre el cual se desarrollard
la linea de trabajo. Este modelo también evidencia violencia psiquica que afecta la salud mental
y la violencia moral que afecta las relaciones en los grupos de personas, trazados por amenazas y
discriminacion, entre otras manifestaciones. Por lo anterior en esta perspectiva e interés
formativo ya se han desarrollado trabajos relacionados con la temdtica que se vinculan a la
violencia ocupacional, creando antecedentes de vital importancia que iluminan el camino de este
nuevo aporte en la investigacion, teniendo en cuenta lo humano en la organizacion.

Marie-France Hirigoyen (1949) muestra que el acoso moral (palabras, miradas, matices
agresivos), puede destruir a alguien con la misma seguridad que la violencia fisica. La autora
establece perfiles de acosados y de acosadores y por supuesto, de la mano de la identificacién de
estos perfiles, la necesidad de evitar que se presenten. Asi abre el camino para que otras

regiones europeas establezcan igualmente normas de control sobre la problematica.

Estos logros en el mundo del trabajo se pueden describir como el triunfo de la alianza de
normas estables, asignacion de recursos y del establecimiento de relaciones sociales cimentadas
dentro de lo institucional y de acuerdo con ello, Thompson (1993) rescata el espacio laboral no
solo como un encuentro para la interaccion de sujetos, sino también a la existencia de una
naturaleza y estructura con propoésitos y recursos, relaciones jerarquicas y c6digos que enmarcan

comportamientos.
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Renteria (2008) argumenta la existencia de dos tipos de sujetos posibles desde la esfera
psicosocial dentro de las realidades de las organizaciones y del mundo del trabajo; sujetos mds
difusos y polifacéticos acordes a las exigencias del mundo del trabajo que los enmarca la

modernidad.

Pagés, Bonetti, Gualejac y Descendre (1982) hablan de un sistema de interaccion simbdlica en
la alineacién de subjetividades que proporcionan una explicacion de algunas de las formas de
relacién entre los seres humanos con el trabajo. Desde esta perspectiva se vincula la centralidad

de la categoria del trabajo y sus alcances en la edificacion de lo social y los subjetivo.

Orejuela y Ramirez (2011) ven que existe un sentido que le atribuyen al trabajador, los
trabajadores profesionalizados dentro del mercado laboral Colombiano, con diferentes tipologias
de contratacion, especificamente de las ciudades de Bogotéd y Cali, y que en la actualidad se ve
afectada dadas las transformaciones que se ve obligado a experimentar, pues a través de ellas,
han sido fraccionadas, lo que desemboca en un trabajo precario, inseguro e inestable. Esta
revision aborda la subjetividad en el mundo del trabajo desde el punto de vista del sentido
otorgado al trabajo como actividad socioeconémica, el cual nace a partir del andlisis de las
caracteristicas vinculadas dentro de la actividad social, las normas que las rigen dentro de la

practica laboral interiorizados y asumidos.

En el afio 2011 Neffa y de la Garza lideran la convocatoria de los trabajadores de CLACSO y
CIEL-PIETTW con el respaldo de diferentes investigadores de América Latina con el propdsito
de reflexionar objetivamente sobre la problemdtica del fin del trabajo, ya que la pluralidad de
los puestos de trabajo a razén de los cambios en el contexto laboral, la precariedad laboral y el

desempleo, hacen cuestionar la centralidad del trabajo en referencia a las relaciones sociales;
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desde este mismo punto de partida revisar las tensiones tedricas sobre el valor del trabajo, la
reduccién del tiempo del mismo y el producto como resultado de una clase obrera que
desafortunadamente ha estado perdiendo las posibilidades y derechos desde los afios 80, con su

génesis en la acumulacion.

Otro aporte importante estd en la compilacién que hace Neffa, De La Garza y Muiiiz (2009)
donde estudian las realidades de América Latina, que evidencia las dificiles transformaciones
que se experimentan desde la década de los 80, cuando las condiciones laborales de los
trabajadores son desfavorables. Desde alli se evidencia un incremento en la desocupacion, la
informalidad, la subocupacién y por ende la precarizacién laboral. Esta realidad no cobija a

todos los paises, sin embargo, es una situaciéon que ya se ha experimentado.

En referencia a la exploracion desarrollada se observa que la flexibilidad laboral ha logrado
sembrar su semilla a través de las dltimas décadas, trayendo consigo mayor precarizacion, como
suma a las crisis que viven los paises Latinoamericanos con los procesos de adaptacion a los
nuevos modelos a partir de los cuales nace la informalidad del empleo, de tal manera que en el
horizonte se esboza que ni a mediano o largo plazo se logre un estado laboral de equidad y
justicia social, al mismo momento que se ofrezca a la sociedad, posibilidades de convivencia,

desarrollo humano y social ademds de sostenible.

Las investigaciones realizadas sobre riesgos psicosociales y calidad de vida en el trabajo
definido como Kofarips y estudios de Wonpum que trabajan los riesgos en la gestién publica,
definen los impactos desde las dimensiones psicoldgicas en el trabajo entendida como que la

calidad de vida se lee en el grado de satisfaccion y bienestar fisico, psicolégico y social
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experimentado por las personas trabajadoras, es asi como lo describe J, Blanch (2007) quien

ademads presenta los descriptores que lo enmarcan:

La calidad de vida laboral cobra validez frente a la relevancia en el marco de disminucién o
posible amenaza de la que es objeto en respuesta a las condiciones laborales que generan poca
satisfaccion, ya que la recreacion permanente que experimentan las organizaciones compromete
el desempefio profesional en respuesta a las acciones administrativas que definitivamente
desmejoran las condiciones. Asi pues, la construcciéon de calidad de vida laboral se describe:

“Remite al grado de satisfaccion y bienestar fisico, psicoldgico y social experimentado por las
personas en su puesto de trabajo. Abarca una doble dimension: objetiva, relacionada con las
condiciones econdmicas, juridicas, sociales, ecoldgicas, materiales y técnicas de trabajo, y
subjetiva, asociada a las percepciones y valoraciones relativas a la propia experiencia laboral y a

su contribucidn al desarrollo personal” (Blanch, 2012, p. 5).

El concepto de calidad de vida que plantea Blanch (2012) esté estrechamente articulado con la
satisfaccion y el bienestar de los colaboradores, que puede llegar a impactar las diferentes esferas
del ser humano. Por lo anterior, si la calidad de vida en las organizaciones desmejora como se
menciond, pueden llegar a manifestarse en diferentes situaciones. No obstante, se hara referencia
al acoso laboral como tal.

El acoso laboral ha sido bautizado con otros nombres, pero que finalmente contienen en
esencia la misma definicion. Para el ejemplo Mobbing, en palabras de Diaz (2007), quien indica
que en los afios 60 Konrad Lorenz también la uso bajo la descripcion de: “el ataque de una

coalicion de miembros débiles de una misma especie contra un individuo maés fuerte”.



El acoso laboral tiene sus raices multifactoriales, como ejemplo se enuncian las siguientes:

elevados niveles de competencia, politizacion de las relaciones institucionales, burocratismo,
niveles de estrés laboral, inconformidad e insatisfaccion laboral.

Para contextualizar la presente investigacion se dio apertura a la exploracion de los
antecedentes que lo enmarcan. A continuacion, se ilustran algunos de los resultados frente al

tema central de la investigacion.
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Los factores culturales guiaron el surgimiento de la flexibilizacién y son los que Bronstein
(1990) denomina las «presiones psicosociales provenientes de los propios trabajadores» y que
describe asi:

El derecho del trabajo tradicional (...) se construyd en torno de un modelo de relacién de
trabajo cuyo arquetipo era el empleo industrial, desempefiado por un trabajador manual, de sexo
masculino, en un régimen de jornada completa, quien entraba por lo comin muy joven en el
mercado de trabajo.

No obstante, esta descripcidon ha cambiado significativamente en los tltimos periodos ya que
los trabajadores y trabajadoras del mundo actual ya no encajan en dicho molde por razones
evidentes. Los fendmenos mencionados dan paso al nacimiento del modelo de la flexibilidad en
el mundo laboral como fue mencionado en sus principios en Europa, con sus raices en las
reformas Neoliberales en los afios setenta, la aparicion de la flexibilidad en entorno al
Neoliberalismo pretendia dar solucidn al déficit fiscal y al desempleo, sefiala Fernandez (2006).
El costo de la adaptacion al modelo Neoliberal y posterior a la flexibilidad ha dejado ver las
secuelas en referencia al deterioro de las condiciones laborales de los trabajadores, la
disminucién y en otros casos la pérdida del poder adquisitivo, con la presencia constante y
creciente de la inseguridad laboral que contiene la precarizacion de las condiciones en el trabajo.

Sujeto a lo anterior se puede sacar una radiografia desde la propia cotidianidad laboral dado
que se observa la proliferacion de contratos a término fijo, subempleo, creciente carga laboral
que nace de las exigencias organizacionales, a lo que se refiere Pier6 (2004), “la globalizacion
econdmica, la internalizacién de los mercados, la diversificacion de las demandas plantean
mayores exigencias a las empresas, en su productividad, calidad, reduccién de costos, que

requieren actuacion de las empresas, particularmente en las formas de organizar el trabajo” lo
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que significa ciertamente que la posibilidad de un empleo més seguro o una estabilidad en el
trabajo, cada dia son mds invisibles, pues una vez dentro del modelo, las organizaciones se ven
obligadas a responder a la flexibilizacién a través de la cual se suplen las exigencias del
mercado, pero se sacrifican entornos saludables para el trabajador. Asi pues, el imaginario de los
trabajadores de estar mayormente cualificado para afrontar nuevos retos empresariales dentro del
mundo del trabajo ya no es. Estas acciones nacen de las desafortunadas reestructuraciones que
deben vivir las organizaciones en el proceso de adaptacion a la flexibilidad.

Es inevitable que estas dindmicas terminen introduciendo debilitamiento en el sistema de
contratacién, ya la seguridad para el trabajador o colaborador desaparece, sembrando
condiciones muy nocivas para la salud fisica y mental del trabajador con afectaciones en sus
esferas familiares, sociales y culturales, amenazando con crisis en el plano psicosocial.

En esta situacion se encuentran involucrados algunos paises de América latina como
Venezuela, Pert, Argentina, entre otros, donde la precariedad laboral nacida del modelo flexible
transita como uno de los principales fendémenos en el sector econémico. Un reflejo claro de la
crisis se devela en el tipo de contrato, desafortunadamente mds de la mitad de los empleos
formales con contrato y seguridad social, son de cardcter temporal, permitiendo que los estados
de precariedad continden en aumento.

Es evidente el deterioro de las condiciones de trabajo, y a ella se le suma que los derechos
como las vacaciones, licencias por enfermedad, inasistencias y horarios, entre otros, estidn
vinculados a las decisiones de los administradores o jefes. La generacion de incertidumbre
frente a la deficiencia de ingresos que sufren los trabajadores, también estan sujetos a la voluntad
de sus jefes. El tema de la seguridad social estd casi desaparecido, pues los subsidios, la

proteccion social y los seguros no estdn al alcance de los trabajadores bajo las condiciones
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contractuales del régimen, actual. En este mismo rango de ideas no es muy constante el
reconocimiento simbdlico que se visualice a través de concursos, en los que puedan participar los
trabajadores para acceder a ascensos en la organizacion.

Neffa, De la Garza y Muiiz Terra (2009), a través de las investigaciones realizadas, han
logrado evidenciar la realidad de América Latina, ya que las transformaciones que a partir de los
ochenta vivieron algunos paises, han generado el detrimento en las condiciones laborales de los
trabajadores. Como resultado de este proceso se ha incrementado la desocupacion, la
precarizacion laboral y la informalidad.

Bien es cierto que no todos los paises Latinos viven esta realidad, sin embargo, la tendencia es
que este fendmeno se agudice frente a las nefastas situaciones laborales presentes en el histérico
de las investigaciones realizadas.

Para Venezuela el tema de la precariedad laboral se ve a pesar de las asignaciones legales
establecidas por la Ley del Trabajo en el afio de 1936, dicha ley indica que no podréd ser
modificada por autonomia de las partes, sin embargo la precariedad es evidente ya que la
existencia de trabajadores fuera de la normatividad abunda, en los estudios realizados en el
sector laboral por el Instituto Nacional de Estadistica INE (2012), detect6 que un segmento de
los trabajadores apenas si alcanzaban a recibir el salario minimo.

En el caso de Peru se restablece un periodo de prueba de tres meses para lograr estabilidad
laboral, esto se dio en 1986, no obstante paralelo a ello nace el Programa de Empleo de
Emergencia (PROEM) el cual pretendia facilitar la contratacion de la fuerza laboral estable por
parte de las empresas y el Programa de Apoyo al Ingreso Temporal (PAIT), para organizar la
poblacién vulnerable y de bajos ingresos. Es asi como la flexibilizacion del mercado laboral se

inicia entre 1990 y 1993. En 1990 da frente al modelo Neoliberal, en esta ocasién con mayor
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fuerza. La economia sufri6 un proceso de liberacion el cual fue acompafiado de la inversién
privada, superando la inversion del estado.

La tasa de crecimiento de la fuerza laboral presenta reduccion en relacién con la politica
laboral; en 1991 llega la Ley de Fomento del Empleo que da una luz para la estabilidad laboral;
sin embargo, las constantes leyes de Negociacion Colectiva y de facultades del empleado
aumentan el poder del empleador, reduciendo la proteccién al trabajador (Garavito, 1996).

En el caso especifico de Argentina en los afios noventa, la precariedad laboral inicidé con
cambios graduales en el sector econdmico, alejando con ello la estabilidad de los empleados y
por supuesto, la proteccion de estos. Esta situacion afecté directamente el sector publico, sin
embargo, también paulatinamente, afecto el sector privado donde se realizé desaceleracion de la
contratacion.

La historia vivida por Argentina es cercana a la que actualmente vive Colombia donde se
generan contrataciones con énfasis en la desproteccion del trabajador, en los cuales se evidencia
la deficiencia de los derechos laborales, resultado de ello es que los trabajadores tienen varios
jefes, generando situacion de precariedad atin mayor.

Las situaciones relatadas dentro del modelo flexible han trastocado todas las atmosferas
laborales, el mercado laboral por su naturaleza sensible es uno de los primeros en sucumbir ante
la flexibilizacién, lo que merecia dejar a un lado las durezas que identificaban el mercado
laboral y por ende limitaban el libre acceso a la reciente aparicion de la macroeconomia ; las
reformas en todos los dmbitos de la politica y estructura interna del pais, no se han dejado
esperar, por supuesto no han sido ajenas a estas trasformaciones a la educacién publica y el

servicio social de la educacion en Colombia.
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Ahora bien, el papel de la gestion publica dentro del modelo de la flexibilizacion se centra en
el desarrollo de la administracién presentes en los sectores de la actividad nacional y soporta la
teoria de la administracion, siendo ellos la competitividad social, la produccién de bienes y
servicios publicos esenciales para la satisfaccion de los requerimientos basicos de la sociedad, y
dentro de los requerimientos se centra la educacion.

El afdn de encontrar estrategias que permitan adecuarse al modelo flexible, articulan
directamente la nueva gestion publica, a partir de la cual se ha generado un sinnimero de
reformas; la ley 909 de 2004, el decreto 770 del 2005 y el decreto 4567 del 2011, intentan
establecer medidas para unificar la gestion publica en Colombia lo que no se hace realidad, a lo
que se refieren las reformas es que en el ejercicio hay una influencia directa del Congreso de la
Republica con la expedicion de normas que lo reglamentan, lo que desemboca en una restriccion
en la puesta en marcha, dado que no se aplican adecuadamente en el sector puiblico. Estas
acciones politicas han desfigurado el objeto real de la existencia de la gestion publica, pues esta
especialidad que se enfocaba en la correcta y eficiente administracion de los recursos del Estado,
con el objeto de satisfacer las necesidades del pueblo en promover la evolucion de pais, no ha
cumplido su objetivo; siendo la educacion directamente lastimada, convirtiéndola en un eslabon
mas del sector econdmico, manipulable ante las necesidades del modelo y de particulares.

A partir de las necesidades de las evidentes falencias en el sistema, se adhieren nuevos
elementos que articulan paralelamente los procesos laborales y educativos, e integrando reglas
mercantiles con la prestacion de servicios académicos (Ministerio de Educacion- Ministerio de
Trabajo), lo que se ha denominado capitalismo académico. A partir de ello la educacion se ha
convertido de ser un organismo de la sociedad a una organizacién del mercado (Ibarra, 2002)

citado por (Restrepo y Lopez, 2013, p. 4).
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Desafortunadamente las estructuras organizacionales dentro del modelo obligan a pensar en
las condiciones que enfrenta el sistema educativo subsistiendo en la flexibilidad y dentro de é€l,
las propias de los de la comunidad educativa, quienes esperarian que la retribucion salarial y la
calidad de sus contratos estuvieran acordes a las demandas del mismo mercado educativo.

Pefia (2016) indica sobre el fendmeno, lo siguiente:

Este fenémeno del capitalismo académico, contiene una serie de cambios organizativos
sustanciales en el sector educativo, que han llevado al surgimiento de nuevas estructuras
organizativas, asociada a cambios como la apertura, cierre o reorganizacion de unidades
académicas, a la division del trabajo de la docencia y la investigacion, que inciden en el
establecimiento de proyectos conjuntos con el Gobierno y el sector empresarial (Ibarra, 2003)
citado por (Blanch R. J., Garrido, Uribe, Flérez, & Pedrozo, 2011, p. 170). Presentdndose de esta
manera el paradigma de un modelo econémico al que se han tenido que ajustar las instituciones
educativas de cardcter publico, modificando en los docentes, el sentido y significado del trabajo
y de la actividad misma.

Asi pues, en el lenguaje cotidiano se han adaptado expresiones como “flexibilizacion laboral”,
“capitalismo organizacional” y “capitalismo académico” que con las acciones que cada una de
ellas contiene, cobran mayor vigencia, empoderando de esta manera, una de las diferentes
expresiones del modelo Neoliberal. Con este perfil se ha atribuido el creciente en el porcentaje
de factores psicosociales en el dmbito laboral. Lo anterior argumentan autores como Antunes y
Alves (2004), ambos autores citados por Blanch (2011).

En este marco de referencia, el capitalismo académico viene siendo el resultado de un giro al
capitalismo en la gestion de los servicios caracterizado por la politica econdmica, cultural, social
y por supuesto laboral. Sobre el tema del capitalismo académico Blanch (2008) argumenta desde

este punto de vista: los establecimientos educativos buscan la sustentabilidad en la oferta y la
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demanda, la privatizacién y la competencia con otras entidades educativas, con el sector
productivo y la comercializacion de sus “productos”.

El modelo ha permitido la permanencia de la mercantilizacién de la educacién como uno de
los factores que han desmejorado visiblemente la relacion con el entorno laboral, protagonizando
el individualismo, el cual proviene del capitalismo académico. De esta manera, las causas que
no posibiliten los actos humanos cémplices y de acercamiento, son palmarios de los pocos
espacios de discusion y proximidad, y las posturas de los profesores e instructores de las
organizaciones que permiten la inmortalizacion de las diferencias, hace que se derrumben aun
mads, el sentido de satisfaccion con la organizacion y el desarrollo laboral en general de los
colaboradores.

Con este referente la imagen del mundo laboral permite que se abran espacios de mayor
impacto en el marco de lo psicosocial para los trabajadores, ya que su eje central es la economia,
la incertidumbre, la inseguridad, la inestabilidad, la precariedad, que se adhiere a la realidad
cotidiana del mundo laboral cada vez més impredecible, lo que hace que la propia experiencia
personal y colectiva evidencie inconformidad, reflejado en grupos de trabajo poco motivados y
poco eficientes. Como respuesta a este fendmeno segin Blanch (2008), “la ruptura de los viejos
esquemas lineales, que permitian planes de carrera y de vida, asi como la permanente exposicion
a un contexto de incertidumbre e inseguridad generan perplejidad y desconcierto en el mundo del
trabajo. Tenido en cuenta el capitalismo académico, el cual nace de la flexibilizacién en la
especificidad de la flexibilizacion laboral en Colombia se tiene como referencia los afios 60’ en
la misma linea de tiempo que vividé Europa en la posguerra, donde surgi6 el servicio temporal
liderado por las Empresas de Servicios Temporales (E.S.T). La primera E.S.T que hizo su

entrada en Colombia fue en 1963, con la Multinacional Manpowel la cual opero hasta 1971.
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Con el transcurrir de los afios las E.S.T han tomado mas fuerza, ya que se ha especializado en
la administracion de la mano de obra que demanda el sector productivo, transforméndose asi en
la base vital para el manejo flexible de la mano de obra calificada que demanda el universo

perfilado por la adhesion de mercados y la globalizacion.

En este marco de referencia y de cambios adaptativos la reforma laboral establecida por la
Ley 50 de 1990, introduce reformas al Cédigo Sustantivo del Trabajo, expedida por el Congreso
de la Republica en Diciembre 28, donde se considera la apertura a un mercado laboral
flexibilizado, ya que introdujeron modificaciones a la legislacion para que tanto la contratacion
como el despido de personal fuesen menos costosos, ya que disminuyé el monto de las
indemnizaciones y también permitié eliminar el reintegro como sancién ante un despido sin
justa causa. A partir de este cambio también se promovia y facilitaba la creacién de nuevos
empleos (Isaza, 2013). Esta norma permiti6 la incorporaciéon de un salario integral, haciendo
énfasis que esta figura solo aplica para trabajadores que devenguen una salario mayor a 10
SMLMYV, sin embargo esta figura del salario integral es bien aprovechada por empleadores de
forma poco honesta, pues no cumplen en la proteccién y pago responsable y trasparente para los
empleados.

En esta linea de referencia llegaron otras reformas al Cédigo Sustantivo de Trabajo como la
implementacion de contratos a término fijo y otras modalidades de subcontratacion, en aporte al
desmejoramiento para los trabajadores. (Trujillo y Cardona, 2009).

Para esta época también se crearon los fondos de cesantias quienes tienen su razén de ser en la
administracion de las cesantias de los empleados para promover la demanda de papeles en el
mercado de valores, con la finalidad de movilizar el sector financiero. (Trujillo y Cardona,

2009).
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Posteriormente se realiza la recopilaciéon de la normatividad con relacién a la coexistencia
laboral. En esta recopilacion se pueden efectuar renovaciones automaticas, terminacién por
incapacidad, pension, cierre de la organizacién y procedimientos de terminacién unilateral.
También se establece un Sistema de Gestion de Seguridad y Salud que ayuda a mediar la

coexistencia laboral.

La implementacion del Sistema de Seguridad pretende mejorar los niveles de productividad,
afectando positivamente a las empresas, no obstante, poco se hace para mejorar tal situacién de
raiz, algunos sectores desarrollan actividades pero estan desarticuladas de estrategias reales que
ayuden a mitigar las situaciones de desmotivacion laboral y de precarizacién, este caso no es
ajeno al sector educativo, pues no se desarrollan politicas de prevencion e intervencién y mas
distante de esa posibilidad, se encuentran la instituciones educativas de nivel de técnico.

A todas las referencias nombradas en los cambios juridicos y legales del Estado Colombiano
en lo que compete al mundo del trabajo, se encuentra la educacion y por ende la comunidad que
cobija. EIl Ministerio de Educacién Nacional dentro de su articulacién con el Estado y la
responsabilidad compartida con el Ministerio de Trabajo y en el marco de la Constitucién
Politica de Colombia que en su articulo 67 solicita:

La educacién es un derecho de la persona y un servicio publico que tiene una funcién social;
con ella se busca el acceso al conocimiento, a la ciencia, a la técnica, y a los demds bienes y
valores de la cultura. La educacion serd gratuita en las instituciones del Estado, sin perjuicio del
cobro de derechos académicos a quienes puedan sufragarlos.

Se han desarrollado estrategias formativas que estan estrechamente vinculadas al articulo 67 y
que permiten a los colombianos acceder a sus beneficios para desarrollar sus habilidades y por

ende, su proyecto de vida personal y profesional.
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En este mismo orden, se da cumplimiento con lo dispuesto por el articulo 54 de la
Constitucion Politica de Colombia: “Es obligaciéon del Estado y de los empleadores ofrecer
formacion y habilitacion profesional y técnica a quienes lo requieran”

Para dar cumplimiento a lo establecido en las leyes mencionadas, en el rango de formacién
técnica se encuentran situadas las Instituciones de Educacién para el Trabajo y Desarrollo
Humano que se articulan a la estrategia de desarrollo de pais. Estas instituciones nacieron del
resultado de la inflexibilidad y eventual deficiencia de la Educacién Formal, la cual presentaba
algunas limitaciones representadas en aspectos como el acceso restringido en cobertura en todos
los niveles, especialmente cuando se avanza en la escala de formacién, costos altos, en algunos
casos se presentan bajos niveles de calidad dada la masificacién, se le suma la inversion de
tiempo ante las inevitables necesidades econémicas, lo que genera una tardia insercion laboral de
la persona al mundo del trabajo.

En el mundo del trabajo y con la incorporacién de la flexibilizacion del trabajo como modelo
de practica institucional, desde Ministerio de Educacién Nacional apoyado por el Ministerio del
Trabajo a través de las mesas sectoriales, en los afos 90 crea el modelo formativo técnico.

La flexibilidad laboral llega como un modelo regulador en los espacios de trabajo, también en
los educativos, con el objeto de canalizar los derechos laborales en las organizaciones. El
modelo de la flexibilidad laboral se basa principalmente en reducir los costos de mano de obra,
jornada y tiempo de contratacién. Los programas formativos estdn disefiados para dar respuesta
a las necesidades del modelo, dejando de lado las condiciones necesarias para el pleno desarrollo
de los programas, como la formacién integral del ciudadano.

El modelo de flexibilidad exige la adaptacién inmediata, en la cual se debe generar toda la

movilizacion técnica, humana y econdmica para dar total cumplimiento a lo establecido en el
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marco legal para el desarrollo de los programas formativos; técnica por la precision de los
perfiles profesionales para el desarrollo de los programas, estos perfiles tienden a ser limitantes y
excluyentes en la ofertas laborales; humana por los equipos de trabajo que acompafian este
proceso y las adaptaciones y cambios inmediatos que exigen estos procesos y econdmica por que
toca todas las esferas, especialmente el tipo de contratacion. Este tipo de formacion debe tener la
mision de orientar formacién complementaria y vanguardista que posibilite y renueve
conocimientos en aspectos académicos o laborales dentro del sistema de formacion, sin embargo,
lo que se observa es que el modelo flexible, afecta directamente el desarrollo integral.

No obstante, y frente a la adaptacion del modelo, se encuentra la regulacion de la Ley 115 de
1994 y el Decreto 114 de 1996 por el cual se reglamenta la creacidon, organizacioén vy
funcionamiento de programas e instituciones de educacién no formal.

El gobierno a través de proyectos educativos y de la mano del Ministerio de Trabajo, han
dado apertura a estrategias educativas para ampliar la formacidn, para el caso de la investigacion,
formacion técnica, con el objeto de impactar en términos educativos a un mayor nimero de
ciudadanos. Aunque la propuesta formativa se enmarca en pardmetros legales correspondientes a
la politica nacional, en el detalle discriminado del desarrollo del proyecto se encuentran
resultados que pueden estar en contraposicion con el objeto de integralidad para las partes dadas
las condiciones de tiempos, entre otros factores que influyen no tan positivamente.

Este es uno de los que se sospecha, condicionantes que posibilitan situaciones de violencia
ocupacional, otra de ellas en referencia directa con el tipo contratacion y las condiciones del
mismo trabajo.

Los programas en que se centra la presente investigacion son ejemplo puntual y representan

un nuevo modelo de politica publica que ha empezado a instaurarse tras el agotamiento del
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Estado de Bienestar, que de acuerdo con el modelo Neoliberal el servicio del Estado debe
limitarse a la educacion, la salud, la seguridad, el control policial y la justicia. Sin embargo,
aunque el Estado asegure la proteccion social, para el caso colombiano esta tarea se ha
transferido a la empresa privada, el suministro de servicios publicos bdsicos como la sanidad, la
educacion y la vivienda entre otros, bajo la sombra del concepto Neoliberal de que la actuaciéon
de la empresa publica no es eficiente y que la empresa privada puede llegar a garantizar de
manera idonea la prestacion de estos servicios.

Con el anterior antecedente y posterior a las instituciones de Educacion no formal, hay una
transformacion de estas conocidas actualmente llamadas Instituciones de Educacion para el
Trabajo y Desarrollo Humano (I.LE.T.D.H), su mision: la formacién en el nivel técnico. En este
marco de referencia existen varias empresas que se encuentran en la linea de la formacion para el
trabajo y el desarrollo humano, asi se podrdn mencionar para el ejemplo Organizacion de
Naciones Unidas para el Avance de la Educacion la Ciencia y la Cultura (O.N.U). Organizacion
Internacional del Trabajo y a nivel nacional se pueden presentar las siguientes entidades:
Consejo Nacional de Acreditacion (C.N.A), Asociacién Colombiana de Universidades
(ASCUN), y el Servicio Nacional de Aprendizaje SENA y en el caso particular 2 instituciones de
educacion técnica y media vocacional.

Se revisard la institucion de educacion para el trabajo y desarrollo humano y entidad de
formacion con media vocacional a través de las cuales se desarrollard el eje central de esta
investigacion y la manera como a través de la adopcion del modelo flexible se logren Identificar
los factores que generan violencia ocupacional dentro del marco de instituciones con convenios

de formacion para el trabajo.
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Pregunta

De lo anterior y siguiendo la linea del macroproyecto, nace la pregunta que orientard el
desarrollo de esta investigacion y alimentard con aportes importantes el macroproyecto:

(Cudles son los factores generadores de violencia ocupacional en contextos flexibles en el

marco de instituciones con convenios de formacion para el trabajo?

4. OBJETIVOS

Objetivo General:

e Identificar los factores que generan violencia ocupacional en los contextos flexibles en el
marco de instituciones con convenios de formacién para el trabajo.

Objetivos Especificos:

e Realizar la aplicacion del instrumento a partir del cual se identificardn los factores de
violencia ocupacional que se generan en las instituciones de educacion, que han adaptado el
modelo flexible.

® Analizar el estado de identificacion de los factores de violencia ocupacional por parte de
la poblacién objeto de estudio de las instituciones con convenios de formacion para el trabajo.

e Aportar los resultados de esta investigacion, al macroproyecto VOSAP con el fin de

articular las realidades locales en el contexto internacional.
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5. MARCO TEORICO

La presencia de modelos flexibles en educacién para el trabajo se mueve entre instituciones
publicas y privadas. Autores como enrique de la Garza, Neffa y Blanch aportan a la reflexion
sobre los factores generadores de violencia desde las estructuras, los riesgos y el mundo del

trabajo.

A continuacién, en la figural se pretende mostrar un panorama general del problema que

ocupa esta investigacion:

AFECTACIONES
DEL MODELO o
MOTIVACIONES BAJAS FLEXIBLE AFECTACION EN EL
A o ee PRESTAGIN DEL SERIGIDEN
TERMINDS DE TIEWPO

VICTIMAS DE VIOLENCIA DCUPACIONAL: LAS INSTITUCIONES, LOS
INSTRUCTORES-PROFESORES, LOS COLABORADORES Y ELEQUIPC DE |

Ll

Figura 1 panorama general del contexto laboral.
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5.1 GLOBALIZACION:

La Globalizacién como varios conceptos de la modernidad, estd enmarcado en diversos
sentidos, en este caso alude a la conjugacion de los mercados comerciales, en medio de la
internacionalizacién de los procesos productivos y el capital. En este mismo sentido se refiere al
pleno uso de la tecnologia y en ellas la entrega inmediata de informacion. El término

Globalizacion se asocia directamente con la importacion y exportacion de bienes y servicios.

Al aumento de la elaboracion productiva y la renta mundial, se suma el incremento del
comercio internacional desde inicios del siglo XIX, por lo que se lee que el comercio
internacional es la fuerza de expansién econémica, bien sea dada a través del crecimiento o como

factor favorecedor del mismo.

Dentro de la Globalizacién existe una relacion fundamental entre comercio y desarrollo
econdmico, identificando los ciclos econémicos del capitalismo. Es asi que en los estados
capitalistas la produccién y la renta experimentaron un descenso en la época de la Gran
Depresion existente en los afios 30, de igual forma que el volumen de los bienes comercializados
internacionalmente, por lo que se convirtid primordial encontrar nuevos mercados con el

objetivo de superar la crisis.

Finalizando la Segunda Guerra Mundial en 1945, se evidencié un veloz crecimiento
econémico con el incremento del comercio internacional, asi la Globalizacién ha permitido que
este mismo comercio crezca en niveles superiores que la propia produccién desde 1983 y asi el
porcentaje de bienes y servicios es exportado por cada pais, por medio de la industria
internacional y los tratados comerciales. La mayor concentracion de este mercado se encuentra
concentrada en la industria de la maquila, ello naciente de las inversiones que efectian los paises

desarrollados a los subdesarrollados.
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Los paises que se encuentran involucrados en la Globalizacion utilizan una de las estrategias
mds importantes y es la exportacion de ciertos bienes y servicios en los cuales estan
especializados, y a su vez importan de otros paises los bienes y servicios con los que no cuenta o

simplemente son insuficientes.

La Globalizacién sigue los planteamientos asignados en tiempos anteriores enmarcados en la
teoria de la ventaja comparativa, que indica que los paises podrdn especializarse en bienes y
servicios a través de los cuales puedan reducir costos. David Ricardo (1991) realiza uno de los
primeros planteamientos asi: “La diferencia en los costos relativos que existe en cada pais para

producir determinados bienes, se deben a que cada pais dispone de tecnologias distintas”.

Desde el momento en que se conoci6 el concepto y aplicacion de la Globalizacion, se le han
atribuido diferentes interpretaciones, pero siempre ha estado asociado al fendmeno del
capitalismo el cual se ha arraigado en las dltimas décadas dado a las grandes inversiones y la
firma de tratados internacionales entre los mandatarios de diferentes naciones. El crecimiento de
los mercados ha obtenido tal éxito, que no solo se ha articulado en un sistema de mercado en
comun entre las naciones, sino que ademds ha suscrito un verdadero contacto intercultural en el

intercambio politico.

En el ejercicio por querer darle una definicion tedrica al concepto de Globalizacién, se han
agotado los caminos por que tan solo se ha llegado a ambigiiedades y contradicciones. De todas
formas, las coincidencias reposan en que existe una construccion de relaciones globales que
subyacen en diferentes lineamientos de accion social. No obstante, la falta de claridad para
delimitar la franja de accion en la aplicacion del término es reveladora de la misma complejidad

que contiene, de tal forma que la construccion del concepto contintia en la polémica, en tanto que
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el uso del término lo ubica en el limite de un paradigma. Aunque continta siendo insuficiente el
esfuerzo por una definicién concreta, se sigue ubicando en el momento histérico del desarrollo

del capitalismo.

En esta referencia la Globalizacion es considerada por los estudiosos del tema como la
integradora de una mega politica en transformacién, que invisibiliza el marco de la referencia
nacional de las economias, mientras que desde otras dpticas es entendida como la relacion entre

la clase empresarial y los estados.

El primer grupo enmarca la tendencia en ocultar la operacién del capital, los recursos de
acumulacién y concentracién, contraponiendo la operacion genérica del mercado redistribuidor
de oportunidades al argumentar que el trabajo es el instrumento de produccién de la mano de la
tecnologia, es importante resaltar que éste ultimo carece de centros de control, es decir, como
un experimento absoluto libre de responsabilidades, ello ilustra claramente como la
Globalizacién no es una opcion que pueda elegirse, al contrario, es sencillamente un hecho al
que adaptarse obedeciendo a las leyes de la cultura que nos envuelve, pero de la cual se deben
tomar suministros para acondicionar el riesgo de perecer, o en su efecto, lograr encontrar el

equilibrio de la mano de los cambios de los que se podria salir favorecidos.

De la postura anterior nacen defensores que indican que la globalizacién contard con algunas
culturas, que paulatinamente desaparecerdn y que ademds quienes mds se resistan al cambio,

podrén ser los més vulnerables ante el fenémeno.

En el segundo grupo existe la consideracion de que la globalizacion representa un medio para
la relacién entre las empresas y los paises, para quienes su centro es mantener un mercado sujeto

en el cual poder reposar sus empresas y sostener acuerdos con los gobiernos con el interés de
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obtener beneficios para ambas partes a través de los cuales se desarrolle la empresa con el

aumento de su capital, y en el mismo sentido asegurar beneficios para ambas partes.

Este fendmeno contempordneo denominado Globalizacion, contempla sus origenes a
mediados del siglo XX en el momento en que se requeria encontrar nuevos mercados,
convirtiéndose en la condicién principal de la economia mundial. Esta homogenizacion tiene
fines econdmicos, pero también los tiene en lo politico y social, cultural, ideolégico y educativo,

sobre los cuales tendra consecuencias diversas.

Ante el nuevo sistema del esquema econémico, las naciones han sentido una accién abrupta,
para algunos casos trastocando procesos productivos y las maneras de trabajar han sufrido
transformaciones de fondo, sucediendo lo mismo con los mercados de trabajo, la educacion, y
por ende con la ordenacién de la sociedad. La Globalizacién dada su naturaleza como momento

temporal del capitalismo, traza su objetivo en la economia mundial como una en si misma.

El trabajo y el capitalismo son en conjunto, determinantes para la produccidn, asi pues un pais
que cuente con un nimero mayor con mano de obra calificada, tenderdn a desarrollar su
especialidad en productos que requieran mano de obra en grandes cantidades, para el caso de
paises desarrollados que cuentan con gran capital, caminardn en la especialidad de bienes de
capital. A través de estas dos posturas se plantea la teoria de la ventaja comparativa; asi mismo
se articulan con la capacitacion de mano de obra calificada para dichos menesteres, lo cual
guarda estrecha relacién con la formacion impartida en centros de formacién técnica y
tecnoldgica ya que alinea su academia frente a las necesidades del sector productivo, esto indica

que los paises fortalecerdn su economia en la disposicion en la que se especialicen.



109

5.1.1 GLOBALIZACION Y NEOLIBERALISMO

En relacién con el conjunto anteriormente presentado, se suma la figura del Neoliberalismo, la
cual, de la mano de la Globalizacién, se escuchan con mayor frecuencia en los discursos
politicos, econémicos, entre otros espacios; al punto de que algunos tedricos han llegado a

tratarlas como sinénimos.

No obstante, cada una de ellas tiene su propio discurso, en los cuales se diferencian los
fendmenos que las rodean y la incidencia en los momentos histéricos de cambios, no solo en el
campo politico, econémico, cultural, etc. También en el educativo, de manera que realizar un
trabajo en este campo y plantear alternativas, tiene que ver con la manera de entender el discurso
y aterrizarlo en el mundo capitalista globalizado en concordancia a la necesidad, como se

menciond anteriormente.

El Neoliberalismo llega como una accién a la injerencia al interpretar los resultados a la luz
de los referentes del marcroproyecto VOSAP con el fin de articularlos a la realidad local con el
contexto internacional del Estado como asegurador de justica social (Estado Benefactor), y se
arraiga dados los desaciertos de la economia capitalista del siglo XX, especialmente las

identificadas entre los anos 20 y cercano a los afos 70.

Para la vision del Neoliberalismo, es el Estado quien deberia responder por las acciones y
funciones del sistema orientador en la alineacién y organizacion de la sociedad, de tal modo que
va en contracorriente en el funcionamiento de la economia, llegando a mantener al limite la
regulacién de impuestos al comercio y al propio sistema (finanzas). Este sistema permite la
privatizacion de las empresas productores y de servicios que anteriormente se encontraban bajo

la administracién del sector publico, con el ideal de que el sector privado podia otorgar mejores
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servicios. Con este paso se abre camino a la reduccion de gasto social, visto como inversion, y
de reducir y hasta desaparecer los sindicatos quienes ayudan a la regularizacion y proteccion de

los empleados y del actuar de las empresas.

En referencia a las acciones del Neoliberalismo y la Globalizacién, se ha evidenciado que
existen fundamentos que incrementan la pobreza y por qué no, miseria. Se presentan los

siguientes elementos que enmarcan los cinturones de pobreza (Viceng,1992):

e Ha profundizado la desigualdad entre naciones condenando a algunos paises a la
condicién de desechables por su poco valor en el mercado.

e Ha incentivado una economia paralela de mercados ilicitos, donde hoy la droga es la
segunda industria mundial, superada s6lo por la de las armas.

e Ha disminuido y precarizado el salario y el empleo.

e Ha generado un ejército de personas que se empobrecen trabajando.

e Ha condenado a muchos grupos sociales a la marginalidad (underclass) apartdndolos del
resto de la sociedad.

e Ha aumentado de manera exagerada la pobreza: hoy, el 20% mas rico dispone del 86% de
la riqueza.

e Ha hecho surgir un sur en el norte. Los pobres absolutos en EE.UU. son 38 millones de
personas.

e Ha trasladado costos ambientales a los paises del sur, al instalar en estos paises, las
fabricas proscritas de los paises del norte.

¢ Ha inducido la creciente desertificacion del planeta (cada aio se pierden 8,5 millones de

hectareas de bosques).
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e Ha profundizado un modelo de desarrollo desequilibrado que define el uso y acceso de
los recursos disponibles en el planeta: el norte consume el 83% de la energia del planeta y
produce el 85% de los desechos (Bourdieu y Wacquant, 2002).

No obstante, el Neoliberalismo tiene otras miradas desde las que se considera como el motor
que permite el desarrollo de un pais, también que las condiciones de vida de la sociedad podrian
estar delimitados a las leyes de mercado de libre comercio, con el objeto de permitir un mayor
movimiento en la economia, en conclusién, se deberia acceder a estandares mas altos de calidad

de vida y de adquisicion material.

Esta radiografia posibilita dos lecturas diferentes en el marco de la realidad, pues ya que de
frente a ellas aparecen un cuestionamiento al cual ain no se la da claridades en la respuesta y es
quien finalmente serd el responsable para dar respaldo y proteccion a los sectores que pierden
dentro del sistema (empresario, mypimes, educacién etc.), cuando se toquen, como estd

sucediendo, los limites de la insostenibilidad.

En esta misma linea de criticas objetivas se hace evidente participar del sistema porque, de
cualquier modo, absorbe. Desde el Banco Mundial se empieza a ver como éste, es un modelo
ocupado en producir mds riqueza para los pocos que tienen el control y no poseen el deseo de

compartirlo.

5.1.2 CAMBIOS EN EL MUNDO DEL TRABAJO Y LA EDUCACION

Los fendmenos del mundo actual en referencia al modelo capitalista como la desocupacion,
la violencia progresiva, la desvalorizacion del sujeto, el aumento arraigado de la delincuencia en
todos las zonas del mundo, se encuentran al limite no de la vida marginal, sino frente a estados

que dibujan el camino para un nuevo capitalismo en el cual prima la concentracién de la riqueza
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adquirida a través de las maquinas, dejando de lado teorfas y planteamientos igualitarios como el

salario pleno, la distribucion de la riqueza y el ingreso para el sostenimiento de la familia.

Aparecen otras normas en las que dominan en la competitividad y abren las brechas en lo
relacionado con el derecho al trabajo, se trata de una nueva forma de contratacion en la que la
empresa o institucién entrega al empleado o colaborador una nueva identidad y diferentes formas
de trabajar a partir de la cual se adiciona a la sociedad global. Asi pues, la empresa se convierte
en un proyecto comunitario y universalizado, donde ella es el objetivo principal, aqui se vende la
idea que el pertenecer a una empresa, es pertenecer a una gran familia de manera que la
subjetividad se condiciona a los valores y fines de la empresa, donde termina sintiendo un estado

inteligible de bienestar y utilidad, es decir, obrero polivalente.

No obstante, las caracteristicas de este modelo de empresa traen consigo la propuesta de la
flexibilizacion laboral con el objeto de generar mayor ganancia del capital, pero precarizando el
salario de los empleados. En este caso la remuneracién laboral, delimitada por la pérdida del
derecho colectivo al trabajo, se transforma en objeto de negociacién abriendo paso a un mercado
de empleados independientes, ya que la estabilidad de los empleos o empleos fijos son
reemplazados por otras modalidades de trabajo temporal. LLa modalidad de trabajo independiente
incursiona en el mercado en el cual el trabajador debe entregar el mejor servicio con una
reduccién de costos de tal manera que es obligado a incorporar en su raciocinio cotidiano algo

que esta fuera de su inmediatez.

Guevara (2003), expresa que la flexibilizacion laboral consiste en que la fuerza laboral, sus
horas de trabajo y la estructura salarial se acomodan a las condiciones econdmicas inconsistentes

y fluctuantes.
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La funcién de la de la flexibilizacién laboral es permitir el acceso a convenios faciles y
répidos en las relaciones laborales, dado que este fendmeno viene de la necesidad de acomodar
las diversas variables de la produccion, en medio de un mercado que permanentemente es
dindmico, y que posibilita la satisfaccion de las exigencias que se atribuyen en el marco de la
economia globalizada. De acuerdo con lo anotado, se puede indicar que la flexibilizacién laboral
estd creada a partir del aprovechamiento de los recursos econdmicos, tecnoldgicos, fisicos y

humanos puestos a la orden de la produccion.

Esta disposicion de los recursos para la produccidon estd entrelazados a la tendencia
legislativa, aceptada por los paises que se encuentran en el sistema juridico un poco mas
avanzado, que ademds no cuentan con toda la simpatia de los defensores tradicionales del
derecho del trabajo (Pérez 2009). Para otros la flexibilizacién es un intento de cambio al mundo
del trabajo que estd desprovisto de legalizacion, nacida de estrategias retazos para cumplir la
operacion reformadora. Asi pues, exponen la flexibilizacién es un estatus particular de las
reformas socialistas que, sin desaparecer la virtualidad comprensible, estd en contraposicion de la

l16gica racionalizada del derecho al trabajo.

En este marco de referencia se puede expresar que las opciones enfocadas en lo juridico de la
legislacion del trabajo tienen como meta regular las acciones sociales del trabajo, donde se
conjugan la elaboracion y el reglamento, porque se trata de buscar los caminos mds indicados
para evadir y limitar los efectos adversos que se pudieran presentar, asi pues el trabajador tiene
sus interpretaciones en la aplicacion de la flexibilidad, dado que la afectacion esta puesta en las

organizaciones.
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Yanez (1999) define a la flexibilidad laboral en términos generales, como la capacidad de

adaptacion a situaciones cambiantes internas y externas a la empresa. Bajo flexibilizacion

productiva y laboral, se entiende, a su vez, el conjunto de las medidas adoptadas para que las

empresas puedan responder al constante proceso de cambio, dando una respuesta en forma

oportuna en tiempo, calidad y costo a fines de aumentar la eficiencia econémica.

La flexibilizacion laboral es una accion estratégica de competitividad con la economia, el

mercado laboral y la empresa. Para Uribe, Garrido y Rodriguez (2011), “la flexibilizacién

laboral son formas de organizacién del trabajo que son el resultado de nuevos modelos de

desarrollo laboral, que impone formas de trabajo individualizado y sectorizado, que llevan a

subcontratacion y a los trabajos temporales™.

Dentro de las formas de trabajo individualizado, se encuentra el tipo de contrato temporal que

puede contribuir a la discriminacion, ya que las personas que se encuentran con este tipo de

contratos, es decir, en tercerizacion, tienden a ser excluidas en la organizacién en la que laboran,

y al no contar con contratacion directa con la empresa, se suma no tener los mismos derechos y

oportunidades que pueden tener los empleados permanentes, asi mismo las relaciones con los

jefes o empleadores tienen un mediador para todas las acciones administrativas. Otro perjuicio

que se evidencia ademads de las anteriores es la ausencia de cualificacion en los temas especificos

como puede ser en seguridad y salud en el trabajo, lo que contribuye que se presenten mayores

riesgos a sufrir accidentes laborales y enfermedades.



115

La oferta y la demanda del trabajo han tenido sus variaciones dentro del contexto de la

flexibilizacion laboral, y por su puesto ha obligado a realizar cambios en las formas de

contratacioén y despido de personal, de tal manera que por ejemplo los empleados tercerizados

sufren ausencias como las descritas y ademads son facilmente despedidos. Ante este panorama

una de las trasformaciones mads significativas tiene que ver con que ya no existe el empleo de

toda la vida, porque la implementacion del contrato temporal y tercerizado asi lo designan; las

nuevas formas de contrataciéon no permiten continuidad laboral y reducen las obligaciones del

empleador a su minima expresion, lo que es sinénimo de precariedad, incertidumbre e

inestabilidad del empleado.

El mercado laboral estd creando empresas en las cuales los procesos organizacionales apuntan

a reorganizar la labor de manera diferente, asi que los empleados no tienen que permanecer en la

organizacion, lo que suma a la inestabilidad laboral. Esta actividad laboral ha desplazado el

modelo Taylorista y el mercado actual requiere de personal cada dia mds cualificado y

competitivo, con un diferenciador creativo para dar solucion de problemas reales.

El proceso de globalizacién ha llevado a preparar a las organizaciones para las nuevas

dindmicas del mercado, de manera que puedan competir y desarrollar valores agregados que

lleguen al encuentro del éxito y no ser excluidos del mercado internacionalizado.

En el 2004 Donald menciona que “la flexibilizacioén laboral es aquel proceso en virtud del

cual se manifiesta la introduccién de nuevas técnicas tendientes a incrementar la competitividad
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en el mercado y la disminucién de la estabilidad de los trabajadores influyendo en el

debilitamiento de los principios protectores al trabajo” lo que posibilita este paso, la aparicion de

diversas modalidades de contrataciéon y la manera particular de interpretarla, ya que configura

diferentes aspectos en tanto que promulga el accionar empresarial diferente y mas flexible.

Interpretando las palabras de la UNICEF Colombia dentro las politicas de flexibilizacién han

disminuido el desempleo, pero ha sumado pobreza “bien sea por la creaciéon de empleos de baja

remuneracion, o por la exclusion de segmentos de poblacion del mercado de trabajo" (UNICEF.

Colombia, 2002, p. 22), por lo que se concluye que los bajos costos laborales, dan permiso para

aumentar la demanda de empelados, pero como resultado la precarizacion salarial puede dar pie

a desaciertos y también aparece otro elemento como el riesgo psicosocial, cuando el empleado

no identifica como equitativa su retribucién econémica por la labor desempefiada. Dentro de los

sectores que con mayor fuerza han sentido la afectacion por las transformaciones

organizacionales, se encuentra el sector educativo, dado que las variadas reformas educativas

ejecutadas en los ultimos afios han provocado una variedad de actividades docentes, dindose una

mayudscula extensién del trabajo profesional sin una respuesta equitativa y justa en el

mejoramiento de las condiciones laborales. (Oliveira, Gong¢alves y Melo (2004), citados por

(Garrido, Uribe y Blanch, 2011, p. 29).

Este desmejoramiento en las condicionales de los trabajadores en el marco de la

flexibilizacion laboral, impacta otros campos de la educacion, asi la parte de curriculo en el cual
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se debe ver reflejado la arquitectura del sistema educativo, con el objeto de ofrecer a los

escolares formacién de duracion corta, pero articulados a un tiempo en el que logren desarrollar

sus competencias a través de las cuales se acrediten para el avance de grado de formacion, se

ofrezcan  opciones tangentes al mercado y por supuesto responda a las necesidades y

expectativas de los escolares.

El Ministerio de Educacion a través de la ley 749 de 2002 y seguidamente en la ley 1188 del

2008, en el marco de la flexibilizacién laboral, trae la formacién mediante los ciclos

propedéuticos especializados para la formacién Técnica Profesional y Tecnoldgica a través de

los cuales se desarrollan competencias que cubran las necesidades del sector productivo.

La presente normativa también se extiende a los instructores-profesores, quienes son

obligados a laborar bajo condiciones poco estables, con una modalidad de contratacién precaria

ya que se limita solo a los periodos de la formacidn, la inestabilidad es permanente, dado que

existe el riesgo constante frente al cierre o reingenieria de los programas académicos e incluye

ademds que la retribucion salarial se limita al valor de hora cédtedra, que aunque exista

reglamentaciéon sobre el costo para ella, termina siendo una asignacién impuesta por la

administracién. (Observatorio Universidad Colombiana, 2015). La modalidad de este tipo de

contratacion es de uso frecuente, dada la flexibilizacion laboral, alimentando las condiciones

precarias e inseguras laboralmente hablando, lo que puede significar ademas que los riesgos en el
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campo de la salud para los instructores-profesores aumenten, precisamente ante la ausencia de

garantias en la contratacion.

Esta situacion la describe Bocanegra (2014), asi:

La flexibilizacion laboral ha tomado ribetes novedosos e interesantes en el plano de la
educacién publica colombiana. Por ejemplo los colegios oficiales en concesion, que siendo
instituciones del sistema publico educativo, se entregan para su administracion a entidades
privadas de distinto género que vinculan docentes a término fijo de diez meses bajo las reglas del
Cdédigo Sustantivo del Trabajo; en los colegios privados en convenio, predominan bajo este
esquema precarias formas de contratacion laboral de los educadores: con remuneraciones que no
sobrepasan el 1,5 del salario minimo legal vigente por un término no superior a los diez meses en
el afo, sin garantia de un nuevo contrato en el siguiente afio lectivo. (p. 106).

Las transformaciones que se aplican a las reglas de contratacién inicialmente pactadas con el
instructor-profesor, son el reflejo evidente de la libre decision del contratante y la limitacion del
sector educativo como sistema especial, lo que posibilita la oportunidad al trabajo temporal, la
contratacién a término fijo o por prestacion de servicios que no llegan a generar vinculos directos
con la organizacion.

Asi pues, esta radiografia que muestra el estado deplorable de un sistema internacionalizado y
descontextualizado, argumenta la importancia de continuar por la senda en el descubrimiento
de nuevas acciones laborales, porque las existentes que se han adaptado al modelo Neoliberal,
mads alld de aportar al bienestar de las regiones, han posibilitado la fractura de los deseos de
justicia y equidad, donde lo valido es la medicién de la ganancia de un pequeiio segmento de la
poblacién que se beneficia y lucra del trabajo de los empleados, quienes finalmente son los mas

afectados con la tercerizacion laboral.
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5.1.3 PRECARIZACION LABORAL

Con este panorama es inevitable dejar de lado examinar el estado de precarizacion laboral
desde el propio concepto que se articula a la realidad y que se sale del contexto de empleo tipico,
entendiéndolo como el empleo més estable y asalariado. La precarizacion se perfila dentro de la
relacién salarial y el capitalismo, quien en ultimas proyecta los cambios en el mundo laboral,
esta relacion salarial contribuye a la subordinacién del trabajador a su jefe y permite relaciones
de poder poco equitativas y justas, obviamente trazada por los conflictos.

Las definiciones conceptuales también estdn articuladas y afectadas por los problemas de
inestabilidad del empleo, de esta manera se expuso en el capitulo anterior en las condiciones
cambiantes por la adaptacién al modelo Neoliberal. Feldman y Galin (1990) realizan una
exposicion en la que muestran lo que les significa el empleo precario: el empleo clandestino, el
de tiempo parcial, el temporal y el asalariado fraudulento. Asi pues, el concepto de precarizacion
se mantiene en la linea de la instabilidad en la contratacién y las opciones de excepcion dentro
del mercado del trabajo. No obstante, las raices de la precarizacion se han extendido abarcando
otros aspectos arraigados en la inestabilidad pero que la superan. Se incluye el tiempo que las
personas deben esperar para encontrar un empleo y el subempleo temporal permanente. El
crecimiento alarmante de desempleo sucede en la sociedad globalizada que debe aprender a vivir
con US$ 2 de ingresos, y no vivir, sobrevivir. De acuerdo con el informe de las Naciones Unidas
(CEPAL 2001, 2002), 2.800 millones de seres humanos deben vivir con este ingreso, sin tener en
cuenta los 1.200 millones de seres que viven en la miseria absoluta.

Estas cifras muestran una radiografia cercana a la realidad, mas sentida por los paises
tercermundistas, sin embargo, la lista de las nuevas formas de empleo ha dado pie a la

reaparicion de la subproletarizacion, el trabajo por horas o labor y la miseria, este tipo de trabajo
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habia tenido su momento histérico dentro del capitalismo en el siglo XVIII y que se habia
logrado superar tras la lucha y las conquistas sociales del siglo XIX. Cuando se les da un marco
juridico y normativo a este tipo de empleos llegan también otras formas de contratacién como
empleos temporales o trabajos especificos que no tienen las condiciones minimas como la
seguridad social, pago por las incapacidades, cualificacion para el personal, indemnizaciones,
entro otros. El panorama para las personas que se ocupan en este tipo de empleos renuncian a ser
asalariados y son obligadas a repetir una historia de capitalismo que se creia superada, ello
genera abrir ain mds la brecha para el restablecimiento de las condiciones sociales igualitarias,
de igual forma dan piso mds firme a la precarizacion laboral, en esta misma referencia las
condiciones de vida de los sectores mds deprimidos se expanden hacia otros anunciando un
nuevo tercer mundo, es decir, los paises que hoy se denominan desarrollados, hacen camino para
llamarse del tercer mundo, dadas las condiciones de precarizacion laboral y las desigualdades
sociales, para el ejemplo Estados Unidos cuenta con 38 millones de personas viviendo en la

pobreza. Rifkin (2000).

La precarizacion laboral desafortunadamente no se revierte, al contrario, se ha adaptado y
tomado mayor fuerza, este fendmeno se adhiere a la cotidianidad en referencia a multiples
factores, de la mano de la tercerizacién que representa una disposicion del sector empresarial en
el aprovechamiento de la mano de obra calificada y la adaptacion al modelo de flexibilizacion

laboral en el marco del Neoliberalismo.

Neffa (2015) en su trabajo Los riesgos psicosociales en el trabajo destaca:

No obstante, hemos asistido desde la década de 1990, y hasta el presente, a un proceso de

precarizacion que ha impactado no sélo en la vida de los trabajadores sino también en las formas
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de organizacién del trabajo. De tal forma, las medidas de seguridad, los protocolos y las
indicaciones procedimentales han ido relativizdndose, quedando sujetas a la presion productiva
del momento y por lo tanto introduciendo incertidumbre con efectos devastadores entre los

trabajadores, pero también en clientes y consumidores.

La afirmacion de Neffa se relaciona a las condiciones actuales que existen en el sector
educativo, en el cual las practicas se reducen a los cumplimientos de las demandas del sector,
afectando de alguna manera el resultado de los procesos formativos, asi, la calidad de los
productos de la formacion, terminan siendo deficientes ante las exigencias del mudo laboral.
Esta accién se convierte en un circulo vicioso donde el afdn de dar respuesta a esas exigencias
externas, debilitan cada vez mads, la posibilidad de mejorar la calidad. En este marco de
referencia el deseo de poder entregar lo mejor en los procesos se ve limitado por dichas
exigencias procedimentales, por el tipo de contratacion, por las afectaciones externas, por la falta
de seguridad laboral y la prestaciéon de recursos minimos para el desarrollo de las acciones
profesionales. Este conjunto de elementos determina una baja motivacién e incertidumbre en el

mundo laboral.

Con lo anterior Sudrez (2005) sefiala que la “precariedad laboral estd vinculada con la
inseguridad en el empleo y con la incertidumbre sobre los ingresos presentes y futuros para
responder a las necesidades, asi como llevar a los trabajadores a situaciones de exclusion.” Esta
exclusion se ve trazada por las condiciones articuladas del fenémeno de Globalizacion,
Lindenboim citado por Sudrez (2005) expone el como se entiende la incapacidad de las
sociedades para integrar a todos sus miembros, especialmente en el sistema econdmico y al
acceso de los beneficios sociales basicos, y se convierte, por tanto, en un impedimento para la

integracion social y econdmica. Quienes logran obtener un puesto de trabajo suelen enfrentarse a
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un empleo con un plazo limitado y con poca cobertura en materia de seguridad social

(Lindenboim, 1997).

5.2 MARCO NORMATIVO

El Decreto 114 del 15 de enero de 1996 "Por el cual se reglamenta la creacion, organizacién y
funcionamiento de programas e instituciones de educacion no formal" sefiala cuales son los tipos
de programas estas instituciones pueden ofrecer. Hay que tener presente que estos programas de
educacion preparan a las personas en habilidades técnicas y destrezas para realizar un oficio
practico, ofrecen conocimientos tedricos sobre un arte o filosofia, preparan para la validaciéon o
capacitan para la participacién comunitaria. Los articulos 15, 16 y 17 del Decreto 114 de 1996, al
referirse a la autorizacion que las Secretarias de Educacion deben otorgar para el funcionamiento
de estas instituciones establece que, en la autorizacion oficial otorgada a un establecimiento de
educacién no formal, deberdn identificarse los programas que se registran con ésta para ser

ofrecidos, su intensidad horaria y el tipo de certificado que podra expedir.

La institucién de educacién no formal podrd registrar posteriormente otros programas de
educaciéon no formal, previo a ser ofrecidos, formulando solicitud escrita a la respectiva
Secretaria De Educaciéon Departamental o Distrital que otorgd la autorizacién oficial. Las
instituciones de educacion no formal, regidas por el Decreto 114 de 1996, otorgan certificados de
aptitud ocupacional con énfasis en: habilidades técnicas, conocimientos académicos, certificados
para validacién y certificados en promocién comunitaria. Por ejemplo, una persona que ha
culminado un programa en el campo laboral con una duraciéon minima de 1000 horas podra,
recibir un Certificado de aptitud profesional como técnico auxiliar contable, técnico auxiliar en

administracién de empresas, o técnico en ebanisteria, seglin el programa que haya adelantado.
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Las instituciones de educacioén no formal no capacitan profesionalmente, desarrollan habilidades

y destrezas desde el campo practico, para el ejercicio de un oficio o arte.

En referencia a los casos de violencia que se viven dentro de las organizaciones, Colombia no
puede ser ajena a la implementacion de la legislacién que contribuya al control y sancién en los
casos precisos que se logren identificar, es asi como nace la Ley 1010 del 2006 en la cual sus
objetivos principales se orientan a la prevencidn, correccidon y sanciéon de dichas conductas
cuando se presentan dentro de las relaciones obrero-patronales y entre compaifieros de trabajo.

Dentro de la ley se define que

“Toda conducta persistente y demostrable, ejercida sobre un empleado por parte de un
empleador, un jefe o superior jerdrquico inmediato o mediato, un compaifiero de trabajo o un
subalterno, encaminada a infundir miedo, intimidacién, terror y angustia, a causar perjuicio

laboral, generar desmotivacién en el trabajo, o inducir la renuncia de este.”

La Ley 115 del Ministerio de Educaciéon Nacional (MEN) contiene las reformas del sistema
educativo colombiano y en los trabajadores del sector. Por un lado, la perspectiva de derechos se
considera como las condiciones que los modelos de desarrollo poseen, en este caso el modelo
flexible que a partir de la Ley General de Educacion 115 de 1994, objeta que la educacién es un
proceso de formacién permanente, personal, cultural y social que se fundamenta en una
concepcion integral de la persona humana, su dignidad de sus derechos y deberes. Y en este
sentido de conformidad con el articulo 67 de la Constitucion Politica define y desarrolla la

organizacion y la prestacion de la educacién formal, No formal e Informal.

Anos después se publica el Decreto 4909 (16 de diciembre del 2009), mediante el cual se

reglamenta’ la creacién, organizacién y funcionamiento de las instituciones que ofrezcan el

> MINISTERIO DE EDUCACION NACIONAL DECRETO No. 4909 Diciembre 16 de 2009



124

servicio educativo para el trabajo y el desarrollo humano, antes denominado educacién no formal
y establecer los requisitos basicos para el funcionamiento de los programas de educacion para el

trabajo y el desarrollo humano.

Continta citando el decreto: EDUCACION PARA EL TRABAJO Y EL DESARROLLO

HUMANO.

“Cuando se revisa la transicion del sistema educativo para las instituciones de esta naturaleza,
se observa en el histérico que no se logré desarrollar la metodologia indicada para la transicion al
nuevo sistema, es decir, los profesores, debieron incorporar durante el hacer, lo que constituye

abonar al camino, con los baches en el desarrollo de la nueva metodologia”.

A primera vista, esta es ya una accidn violenta para los servidores del campo formativo y por
extension a los seres que acompafian el proceso referido a estudiantes, padres de familia y
comunidad en general. Esta fase puede ser el punto desde el cual se inicia la construcciéon de
conceptos que permiten armar el tejido argumentativo sobre la violencia ocupacional en el

mundo del trabajo en algunas instituciones de formacion.

Por el lado otro se encuentra la teoria de la justicia que marca la Constitucion Colombiana y
que se define en un estado social de derecho. La Constitucién politica de Colombia en su

articulo 1 reza:

Colombia es un Estado social de derecho, organizado en forma de republica unitaria,
descentralizada, con autonomia de sus entidades territoriales, democratica, 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.
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De acuerdo con el articulo en referencia el respeto y la dignidad humana son la base piramidal
y solida de la construccion de la comunidad nacional, de la mano le acompaiia el trabajo y la
solidaridad como integrador de la nacién para el interés general.

Es asi como en primera instancia la dignidad humana debe ser el punto de partida desde el
cual se reconozca al ser humano. Desde las concepciones filosdficas, la dignidad ha sido motivo
de estudio y construccién conceptual, recordando a Enmanuel Kant quien al respecto enuncia
que los seres humanos son merecedores de un trato especial y digno que posibilite su desarrollo
como persona. Afirma ademds que el hombre es un fin en si mismo, no un medio para usos de
otros individuos, lo que lo convertiria en una cosa y, por ello, son merecedoras de todo el respeto
moral mientras que la discriminacién, la esclavitud, etc., son acciones moralmente incorrectas,
porque atentan contra la dignidad de las personas.’

En este mismo marco de referencia el trabajo constituye también un derecho, pues es el
trabajo es el medio por el cual los seres humanos mantienen su dignidad y por medio de la
ocupacion legal encuentra el sostenimiento propio y el de su red familiar. Para la construcciéon
de sociedad y de acuerdo con los derechos fundamentales el articulo 25 dice:

El trabajo es un derecho y una obligacién social y goza, en todas sus modalidades, de la
especial proteccion del Estado. Toda persona tiene derecho a un trabajo en condiciones dignas y
justas. Sin embargo, cuando se transgrede este derecho fundamental, rdpido y bruscamente se
adoptan comportamientos violentos, leidos desde las propias condiciones deficientes de las
ocupaciones, los estilos de contratacion, los entornos fisicos desfavorables, los horarios de
trabajo y los efectos negativos en su campo emocional, medios que no permiten la satisfaccion
personal y profesional.

El trabajo es pues el mecanismo a través del cual se pretende movilizar y transformar

esquemas cotidianos, en procura de la mejora de la calidad de vida de las personas, sin embargo,

3 Colombia es un Estado Social de
Derechohttp://docencia.udea.edu.co/derecho/constitucion/estado_social_derecho.html
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las profundas transformaciones del sistema productivo han encaminado alternativas para la

bisqueda de la sostenibilidad laboral diferentes a las conocidas como el trabajo tipico.

53 LA FORMACION PARA EL TRABAJO: DESDE EL SENA A OTRAS

INSTITUCIONES

Desde los antecedentes se considera que la formacion para el trabajo y el desarrollo humano
que el SENA, como institucién central de formacion para el trabajo y a la vez, ser la institucién
Colombiana responsable de operacionalizar este proceso educativo, permite la formacién de
acuerdo las necesidades del sector economico; el SENA nace en 1997, con el CONPES 2945/
1997 (Consejo Nacional de Politica, Econémica y Social), el Gobierno Nacional le encomienda
al SENA liderar la construccién de un sistema que articule toda la oferta educativa técnica,
publica y privada, para regularla y potenciarla, se da inicio al proceso de conformaciéon de un
Sistema Nacional de Formacién para el Trabajo, y cuya consolidacion se da a través del
complemento del CONPES 081/2004 inicia y establecen los avances logrados hasta 2004 y se
proponen recomendaciones para el avance del sistema.

Otras leyes sustentan este proceso de consolidacidn, el Decreto 641 de 1998 crea la misién de
Educacion técnica, tecnoldgica y formacion profesional, la Ley 749 de 2002 organiza el servicio
publico de la educacién superior en las modalidades de formacién técnica profesional y
tecnoldgica, el Articulo 12 del Decreto 249 de 2004 establece la Direccion del SNFT-, el Decreto
2020 de 2006 organiza el Sistema de Calidad de Formacion para el Trabajo, la Ley 1064 de 2006
establece el apoyo y fortalecimiento de la educacion para el trabajo y el desarrollo humano y el
Decreto 4904 del 16 de Diciembre del 2009 que reglamenta la creacién, organizacién y

funcionamiento de las instituciones que ofrezcan el servicio educativo para el trabajo y el



127

desarrollo humano y cuyas condiciones son ampliadas en las directrices que se requieren para
implementar el mencionado Decreto.10

Antes de ampliar las condiciones del Decreto, es necesario conocer la concepcién y
responsabilidades del SNFT (Sistema Nacional de Formaciéon para el Trabajo), estructura
funcional que articula el sistema productivo, gremios, empresarios, trabajadores, sindicatos, el
sistema educativo, centros de educacion y desarrollo tecnoldgico, instituciones educativas
técnicas, tecnoldgicas y de formacion profesional y el gobierno con el propdsito de definir los
lineamientos de politica y/o politicas, directrices y estrategias para el desarrollo y mejoramiento
de la cualificacién del recurso humano y su proceso de formacién permanente. E1 SNFT, estd
conformado por tres subsistemas: Sistema de Normalizacion de competencias laborales:
Conjuntamente, sector productivo, educativo y gobierno establecen, desarrollan y actualizan las
Normas de competencia laboral colombiana, entendidas ésta como la capacidad de una persona
para desempefiar funciones productivas en diferentes contextos, con base en los estdndares
establecidos por el sector productivo. Opera mediante dos instancias bdsicas:

e  Organismo normalizador: que aprueba la Normas de Competencia Laboral, para el caso
colombiano es el SENA.

e  Mesas Sectoriales: instancia de concertacion nacional, que propone politicas de desarrollo
y formacion del recurso humano y el marco nacional de calificaciones.

e Sistema de Evaluacion y Certificacion de competencia laborales: Organiza, estructura y
opera los procesos de evaluacion y certificacion de la competencia en las personas, con base en

las normas antes mencionadas. Opera gracias a tres instancias:
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® Organismo acreditador: responsable de acreditar los organismos certificadores de
personal. Para Colombia es la Superintendencia de Industria y Comercio, adscrita al mismo
Ministerio.

e  Organismos certificadores: reconocen y califican a los evaluadores.

e Evaluadores: encargados de la calificacion del personal.

El Sistema de Formacién con base en competencias laborales:

Articula a los proveedores de educacion técnica, tecnoldgica y formacién profesional, para
modernizar y mejorar sus programas, en concordancia con las necesidades y exigencias del
sector productivo. Subsistema que ademds responde a lo propuesto por organismos
internacionales como la UNESCO, la OIT, CINTERFOR, OMC y ONU entre otros, quienes
hacen un llamado a los paises para que el proceso de la adquisicion y desarrollo de competencias
se universalice, segin acuerdos y desarrollos entre entidades de formacién, empresas y
trabajadores y en Colombia la respuesta no se ha hecho esperar. En Inglaterra, Alemania,
Australia, Canadd y Espafia se reconoce el origen de identificar, normalizar formar y certificar
competencias. (Maldonado, Miguel Angel). Las competencias, su método y genealogia

pedagogia y didéactica para el trabajo (Kimpres: Bogotd, 2006 p.164).

5.4 CONCEPTUALIZACION DE TRABAJO

Se ilustra la definicién de trabajo como:

una actividad, realizada por una o varias personas, orientada hacia una finalidad, la prestacion
de un servicio o la produccién de un bien que tiene una realidad objetiva y exterior al sujeto que
lo produjo, con una utilidad social: la satisfaccion de una necesidad personal o de otras personas.
El trabajo es un modo de actividad que se caracteriza por ser un esfuerzo realizado por el hombre

para producir algo que es exterior a si mismo, hecho en direccién de otros y con una finalidad

utilitaria. (Neffa, 2000, p. 127-162).
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Asi como las Naciones se corresponden a marcos legislativos, el mundo de trabajo también
posee un organismo de control y generador de estrategias que acompafian el desarrollo
economico de la sociedad. Es asi como en 1919 es fundada la O.I.T (Organizacion Internacional
del Trabajo), organizacion dirigida por una junta que cuenta con los representantes de los
sindicatos, de los gobiernos nacionales y de las empresas. Esta organizacién desarrolla su
funcién bajo el acompafiamiento de la O.N.U (Organizacion de las Naciones Unidas). La O.L.T
es la responsable de realizar el andlisis de todos los temas correspondientes al mundo laboral,
protegiendo los derechos de los trabajadores; a través de su objetivo misional, esta organizacion
ha logrado convenios y protocolos que han adquirido el estatus de Tratados Internacionales, lo
que determina que su cumplimento es obligatorio por las partes que componen la organizacion.
La O.LT también realiza recomendaciones que se convierten en sugerencias a través de las
cuales se pretenden mejorar las condiciones de trabajo.

Al ser el 6rgano de vigilancia para que las condiciones en el mundo del trabajo sean
entregadas a través de los tratados y protocolos, también es quien aporta un marco conceptual
sobre lo que significa el trabajo, asi pues, considera que “el trabajo no es un simple articulo de
comercio, ya que el trabajo no es una mercancia”. No obstante, no se puede alejar de la realidad
que el trabajo es algo que se compra y se vende, pese a que el mercado laboral este sujeto a fines
mas importantes. “Todas las fuentes de trabajo pueden ser fuente de bienestar y de integracion
social si estdn debidamente reglamentadas y organizadas” (O.L'T 1994). Aunque pueda ser
inevitable que el trabajo se convierta en mercancia, lo que si se hacer delimitar el rango de
mercantilizaciéon. La mision importante es disuadir la explotacion desde el control de las horas
de labor hasta otorgar medidas para proteger a los trabajadores quienes podrian ser los mads

vulnerables, el punto de partida es identificar la existencia de condiciones de trabajo que estan
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sumergidas en la privacidn, la injusticia y la miseria para un porcentaje alto de la poblacion
trabajadora. Con este referente se impuso la urgencia de pensar en estrategias que procuraran la
promocién de condiciones de trabajo mds digno y seguro. Fue entonces cuando la O.LT
proclamo uno de los objetivos mds importantes para contrarrestar estas condiciones paupérrimas,
“promocion del trabajo decente”.

Este tipo de trabajo tiene como fin mitigar las derivaciones del modelo de acumulacidn,
articulado al capitalismo para que, a través de €l, se promocione una “globalizacién atenuada”
(O.LT. 1999). El término de trabajo decente se presenta como una opcidén democritica e
igualitaria, trabajando por cerrar la brecha entre ricos y pobres y defendiendo los interese de los
trabajadores. En su arquetipo contiene las dimensiones de libertad, equidad, seguridad y
dignidad a partir de las cuales los derechos son trabajo, ocupacién y empleo bajo parametros de
respeto contando con las condiciones de remuneracion justa y proteccion social. En referencia al
histérico deterioro de las relaciones laborales, del aumento de la pobreza, se hizo importante
repensar las politicas econdmico—sociales dado que en panorama vislumbrado era el fin del
trabajo, asi, el trabajo decente aparece como una clave esperanzadora para el futuro en el mundo
del trabajo.

A partir de este concepto, nacen otros conceptos de trabajo como toda aquella actividad que
desarrolla un hombre o una mujer con fines de adquirir una compensacion y/o satisfaccion
externos a si mismos, a cambio de una compensacion que tiende a ser de tipo econdmica y/o
emocional, que se encuentra en los limites de la subsistencia y la satisfaccion de una necesidad o
gusto o preferencia. En medio de ello, los procesos y los momentos en la transformacion de la
vision del trabajo, se han incorporado lentamente el contexto nacional, especificamente en el

sistema educativo, como fuente de esta investigacion.
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5.5 CONTEXTO INSTITUCIONAL

El punto de partida de la investigacion estd relacionado con la comprensién de la experiencia
recogida a través de varios afios de practica laboral, desde la cual se han evidenciado falencias,
dificultades y ausencias en el desarrollo profesional de Instructores que acompaiian el desarrollo
del Convenio de Ampliacion de Cobertura.

El contexto, es el Convenio de ampliaciéon de Cobertura que nace de la alianza estratégica
entre el SENA y las instituciones de educaciéon para el trabajo, en el lineamiento de la
normatividad y como respuesta a las politicas de desarrollo nacional para atender, capacitar y
desarrollar competencias a un nimero mayor de personas que se encuentran en situacién de
vulnerabilidad e impartiendo formacién presencial en el nivel técnico de alta calidad.

Es asi como a través de la praxis en el desarrollo del Convenio, se encuentra que las
instituciones han transformado su modelo educativo y desarrolla su quehacer profesional bajo el
modelo flexible, con el fin de alinearse con las exigencias del ente externo y dar cumplimiento a
la formacién de aprendices bajo metodologia asignada por ella, pero posiblemente abriendo
espacios poco saludables entre las personas participantes del ejercicio académico y
administrativo.

Para la ilustraciéon del modelo adoptado por las instituciones, el Ministerio de Educacion
define este modelo de la siguiente forma:

Los Modelos Educativos Flexibles son propuestas de educacién formal que permiten atender
a poblaciones diversas o en condiciones de vulnerabilidad, que presentan dificultades para
participar en la oferta educativa tradicional. Estos modelos se caracterizan por contar con una
propuesta conceptual de cardcter pedagdgico y diddctico, coherente entre si, que responde a las

condiciones particulares y necesidades de la poblacién a la que se dirigen. También cuenta con
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procesos de gestiéon, administracion, capacitacion y seguimiento definidos, ademds de materiales
didéacticos que guardan relacién con las posturas tedricas que las orientan.*

Es asi como a partir de la aceptacion de modelos, también se genera una diferencia en los
tratos y distribucién con estudiantes propios, que en conclusion también son victimas del
sistema, lo que constituye un verdadero riesgo emergente para la empresa.

Los factores econdmicos y tecnoldgicos instalan su nacimiento en los planteamientos
flexibilizadores en los cambios dados en Europa en los afios sesenta, en los cuales se
experimentaba un importante desarrollo econdmico que venia desde finales de la segunda guerra
mundial, a una época de limitaciones industriales, estancamiento de nuevas tecnologias y el
surgimiento de nuevas potencias.

Los factores ideoldgicos se dibujan en las reflexiones del Estado de Bienestar y el nacimiento
de un pensamiento politico con fuerza en el mercado y no en el gobierno; es asi como la
proteccion laboral paso de a ser un elemento negativo que poseia rigideces, por lo que se tomo el
rumbo para revisar la proteccion social y laboral de la época de la cual se ha evidenciado que
posiblemente el proceso de madurez en el tema, debe recorrer un poco mas para lograr la
satisfaccion y la motivacion de los profesionales pertenecientes al  sistema educativo
Colombiano, especialmente, los profesores motivo de esta investigacion:  Instructores
(profesores y administrativos del convenio de ampliacion de cobertura.

La funcion del docente se centra en ser administrador de curriculo, con el conocimiento
especifico de una disciplina, a su vez debe controlar tiempos, calificar la capacidad de
memorizacién de los estudiantes y un sinnimero de actividades que, aunque importantes, no
deberian ser las principales dentro del aula. A estas acciones se ha venido reduciendo su funciéon

principal del profesor.

* Ministerio de Educacién Nacional. Todos por un nuevo pias. 24-oct-2014.
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Estos cambios obedecen a aspectos de politica dentro de la estructura educativa mediante la
cual se pretende dar solucién a otros problemas socio - culturales adolecidos por nuestra
sociedad, que, aunque se mencione, no es el tema central.

Desde la Politicas publicas se encuentran los siguientes elementos que, por tanto son
elementos a resaltar (Acevedo, Prada y Alvarez, 2017):

1) La definicién de programa de formacion.

2) las politicas publicas de juventud, educacién y trabajo.

3) Los dos dltimos planes de desarrollo nacional.

4) Sistema Nacional de Aprendizaje (SENA).

5) La Ley de educacion para el trabajo y el desarrollo humano.

6) La legislacion laboral reciente.

Un aspecto caracteristico de estos programas es también su direccionamiento a jovenes
considerados poblacién socialmente vulnerable’. Esta definicién de la poblacién objetivo es
sumamente amplia ya que incluye desde jovenes con problemas de empleo y de bajos niveles
educativos, con estudios secundarios incompletos hasta jovenes analfabetos; desde jovenes en
situacion de extrema pobreza, hasta sectores sociales empobrecidos, pero con acceso a bienes y
servicios al menos bésicos. Con lo anterior, se realiza la presentacion de la institucion objeto de

la investigacion, posteriormente el perfil del SENA (Servicio Nacional de aprendizaje):

>La educacion para el trabajo de jévenes en Colombia, ; Mecanismo de Insercién Laboral y Equidad? Marleny
CARDONA ACEVEDO. John Fernando MACIAS PRADA. Paula Andrea SUESCUN ALVAREZ. Documento 354
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5.5 CASOS QUE VISIBILIZAN LA CONDICION DEL MUNDO DEL TRABAJO Y

LOS CONTEXTOS DE VIOLENCIA.

5.5.1 Institucion American Business School

Es una Institucion de Educacién para el Trabajo, que enmarca su accionar dentro de los
postulados normativos de la Ley y demds normas complementarias que conforman el codigo
colombiano del Sistema Nacional de Formacién para el Trabajo SNFT. Se orienta por los
mismos Principios de la Educacién para el Trabajo y el Desarrollo Humano establecidos en la
ley, a saber: Formacién permanente, personal, social y cultural; concepcién integral de la
persona; curriculos flexibles, sin sujecion al sistema de niveles y grados; otorgamiento de
Certificados de Aptitud Ocupacional; formacién en aspectos académicos o laborales; con
modalidad presencial.

El American Business School asume por tanto los propdsitos establecidos en la misma norma,
para este tipo de Educacidn, a saber: Promover la formacion en la préctica del trabajo mediante
el desarrollo de conocimientos técnicos y habilidades, asi como la capacitaciéon para el
desempefio artesanal, artistico, recreacional y ocupacional, la proteccion y aprovechamiento de
los recursos naturales y la participacion ciudadana y comunitaria para el desarrollo de
competencias laborales especificas; y contribuir al proceso de formacién integral y permanente
de las personas complementando, actualizando y formando en aspectos académicos o laborales,
mediante la oferta de programas flexibles y coherentes con las necesidades y expectativas de la
persona, la sociedad, las demandas del mercado laboral, del sector productivo y las

caracteristicas de la cultura y el entorno.



135

5.2.2 Institucion Servicio Nacional De Aprendizaje (SENA)

El Servicio Nacional de Aprendizaje, SENA, es un establecimiento publico del orden nacional
con personeria juridica, patrimonio propio e independiente y autonomia administrativa. Adscrito
al Ministerio del Trabajo de Colombia, ofrece formacién gratuita a millones de colombianos que
se benefician con programas técnicos, tecnoldgicos y complementarios, que enfocados al
desarrollo econémico, tecnolégico y social del pais, entran a engrosar las actividades productivas
de las empresas y de la industria, para obtener mejor competitividad y produccién con los
mercados globalizados.

La Institucién estd facultada por el Estado para la inversion en infraestructura necesaria para
mejorar el desarrollo social y técnico de los trabajadores en las diferentes regiones, a través de
formacion profesional integral que logra incorporarse con las metas del Gobierno Nacional,
mediante el cubrimiento de las necesidades especificas de recurso humano en las empresas, a
través de la vinculacion al mercado laboral bien sea como empleado o subempleado, con grandes
oportunidades para el desarrollo empresarial, comunitario y tecnolégico. Su objetivo central es:
Fortalecer los procesos de formacion profesional integral que contribuyan al desarrollo

comunitario a nivel urbano y rural.
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Funciones:

e Impulsar la promocion social del trabajador, a través de su formacién profesional integral,
para hacer de €l un ciudadano ttil y responsable, poseedor de valores morales éticos, culturales y
ecoldgicos.

e Velar por el mantenimiento de los mecanismos que aseguren el cumplimiento de las
disposiciones legales y reglamentarias, relacionadas con el contrato de aprendizaje.

® Organizar, desarrollar, administrar y ejecutar programas de formaciéon profesional
integral, en coordinacién y en funcion de las necesidades sociales y del sector productivo.

e  Velar porque en los contenidos de los programas de formacién profesional se mantenga la
unidad técnica.

e  (Crear y administrar un sistema de informacion sobre oferta y demanda laboral.

e Adelantar programas de formacién tecnoldgica y técnica profesional, en los términos
previstos en las disposiciones legales respectivas.

e Disefiar, promover y ejecutar programas de formacion profesional integral para sectores
desprotegidos de la poblacion.

e Dar capacitacién en aspectos socio- empresariales a los productores y comunidades del
sector informal urbano y rural.

e Organizar programas de formacién profesional integral para personas desempleadas y
subempleadas y programas de readaptacion profesional para personas discapacitadas.

e  Expedir titulos y certificados de los programas y cursos que imparta o valide, dentro de
los campos propios de la formacién profesional integral, en los niveles que las disposiciones

legales le autoricen.



137

e Desarrollar investigaciones que se relacionen con la organizacion del trabajo y el avance
tecnolégico del pais, en funcion de los programas de formacién profesional.

e Asesorar al Ministerio del Trabajo en la realizacién de investigaciones sobre recursos
humanos y en la elaboracién y permanente actualizaciéon de la clasificacion nacional de
ocupaciones, que sirva de insumo a la planeaciéon y elaboracién de planes y programas de
formacion profesional integral.

e Asesorar al Ministerio de Educacién Nacional en el disefio de los programas de
educacion media técnica, para articularlos con la formacién profesional integral.

e Prestar servicios tecnoldgicos en funcion de la formacién profesional integral, cuyos
costos serdn cubiertos plenamente por los beneficiarios, siempre y cuando no se afecte la
prestacion de los programas de formacion profesional.

e Desafios del instructor frente al sistema educativo:

e Los instructores se encuentran inmersos en un sistema educativo en el cual se han
acostumbrado a esperar instrucciones precisas del ejercicio de su profesion, emanadas éstas de
las altas esferas administrativas. Lo cual choca de frente cuando el mismo sistema los requiere
flexibles y creativos. Asi se escribe una nueva historia donde se requiere que la docencia sea
una profesion vista desde afuera como tal y es posible que sea aqui donde radique una de las
dificultades en el desarrollo de la docencia, no ser vista como una profesion real con la suficiente
importancia que ella lo merece.

La institucidén educativa no debe ser vista solo como edificacidn fisica, hace un llamado a la
reconceptualizacién donde el instructor desarrolle nuevas competencias profesionales en la
estructura del conocimiento pedagdgico, o sea, un profesional distinto y adaptable a las

necesidades del entorno.
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Para observar de cerca estas exigencias Vs. los cambios del quehacer pedagdgico, se cita a

Labaree (1999)

Existe una serie de razones para creer que el camino hacia la profesionalizacién de los
docentes se encuentra lleno de créteres y arenas movedizas: los problemas propios que surgen al
intentar promocionar los criterios profesionales dentro de una profesién tan masificada, la
posibilidad de la devaluacion de las credenciales como consecuencia del aumento de los
requisitos educativos, el legado nivelador de los sindicatos de la ensefianza, la posicion histdrica
de la ensefianza como forma de trabajo propio de las mujeres, la resistencia que ofrecen los
padres, los ciudadanos y los politicos a la reivindicacién del control profesional de los centros
escolares, el hecho de que la ensefianza se haya incorporado tarde a un campo plagado de
trabajos profesionalizados, la previa profesionalizacion de los administradores de los centros y el
poder atrincherado de la burocracia administrativa, la prolongada tradiciéon de llevar a cabo
reformas educativas por medios burocraticos y la diversidad de entornos en que tiene lugar la

formacion del profesorado.

5.5.3 INSTITUCION FORTUNATO GAVIARIA

La institucién Educativa Fortunato Gaviria Botero se encuentra ubicada en la Vereda Rioclaro
del municipio de Villamaria al occidente del territorio, a una distancia de 21 km. de la cabecera
municipal. El Colegio Fortunato Gaviria Botero, inicio labores educativas con 80 estudiantes
matriculados, el dia 20 de enero de 1988, en un lote donado por RESURGIR en la vereda nuevo
Rio Claro del Municipio de Villamaria; con una infraestructura construida por la compaiiia
INTERCOL (Esso colombiana Ltda.), una dotacién donada por la Fundacién ESSO
COLOMBIANA vy la direccién técnica de su construccion por parte del Comité Departamental

de Cafeteros.
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En marzo 8 de 1991 le es cambiado el nombre de la institucién de Colegio Bellavista por
Colegio Fortunato Gaviria Botero, por peticion de las compafiias benefactoras en honor de quien
su principal gestor y fallecié asesinado en febrero 13 de 1991. En octubre 23 de 1991, obtiene su
legalizacion de estudios para la basica secundaria y la media vocacional, mediante resolucién
departamental Nro: 08840.La primera promocién conformada por cinco (5) bachilleres

agropecuarios, es proclamada el 30 de noviembre de 1990.

En el afio 2001 inicia articulacién con el Sena, con la implementacién de programas

relacionados con el Centro de Formacion Cafetera:

Técnico en Explotacion Agricola

Técnico en Produccion de Café

Los aprendices fueron reconocidos por dicha entidad en el 2002 como Trabajadores
Certificados en explotaciones Agricolas, cuatro de los ocho egresados de ese afio. En el afio
2005 se inicia con el grado 10° de la media Técnica un nuevo programa con el Sena en
Produccion de Café. Con estos programas se da apertura exitosa a la formacién con la media

vocacional en ampliacién de cobertura con el SENA.

La institucion Educativa Fortunato Gaviria Botero trabaja con el modelo pedagdgico Escuela
Nueva el cual permite orientar todo el que hacer, académico, metodoldgico y evaluativo, cuyo
objetivo es hacer del estudiante un ser integro con capacidad humana, en lo cognitivo un ser
competitivo, con escala de valores donde predomine la ética y la responsabilidad personal y
social. De esta manera también da cumplimiento a formar al estudiante en las competencias

ciudadanas y laborales a través de metodologias educativas activas.
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Las instituciones anteriormente descritas, han sido las elegidas para realizar la investigacion
de violencia ocupacional en contextos flexibles. Estas instituciones dan la partida para la
exploracion documental que acompafié la investigacion. A través del rastreo de informacion, se
ha encontrado literatura limitada en lo relacionada con la temética de la investigacion: “Factores
generadores de violencia ocupacional en contextos flexibles en el marco de instituciones en
convenios de ampliacién. De tal manera que seré el propdsito dejar documentado los hallazgos

encontrados, como resultado de la presente investigacion.

El abordaje de la Violencia ocupacional tiene sus raices en la perspectiva de derechos y de
desarrollo humano en mundo del trabajo del sector educativo. Para explicar este contexto es

necesario reconocer marco normativo y conceptual que lo acompaiia.

6. RESULTADOS

La flexibilizacion del trabajo (desde la organizacién, el contrato y los salarios) es parte de las
transformaciones que exige el modelo de globalizacion. Esta genera violencia ocupacional es en
si misma expresion de esos cambios en el modelo de produccidn, de la organizacion del trabajo y
la capacidad de asumir el cambio social. La adecuacion a estas nuevas condiciones trae consigo
presiones que muchas veces en los territorios estos cambios para la globalizacién son en si
mimas generadoras de violencia en el mundo del trabajo.

Las expresiones de violencia ocupacional son una situaciéon anémala que ha alcanzado a
entrar en las intimidades de las organizaciones y el mundo laboral, situacion que se evidencia en
los posibles trastornos psicosociales que sufren los instructores o colaboradores. Este fendmeno
ha sido poco investigado en el campo de la educacién a nivel regional, a esta conclusién se llega

posterior al rastreo de informacion realizada para esta investigacion.
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Para el desarrollo de la investigacion se ha realizado la adaptacion del instrumento disefiado
por Blanch. La adaptacion del instrumento permitié describir y analizar el fendmeno de violencia
ocupacional (VOSAP). Se logré identificar la existencia de violencia a través de la lectura
cualitativa, ademds de determinar los factores que existen en el staff de los instructores de la
institucion de educacion para el trabajo y desarrollo humano.

Para esta investigacion se realiz6 una lectura cuidadosa del instrumento aplicado, realizando
el andlisis de contenido para describir y examinar el concepto de lo que la poblacién objeto
expreso, identificando categorias y variables relacionadas con el fendmeno de violencia
ocupacional; ello en procura de sostener rigor y objetividad en el proceso de la mano de los
objetivos propuestos.

El instrumento en su primer momento evidencia las caracteristicas demograficas de los
instructores, en seguida se da paso a la categoria en la cual de detallan indicios de violencia
ocupacional, de igual manera las motivaciones que desembocan en violencia y que impactan la

calidad de vida en el lugar trabajo.

6.1 Participacion de las instituciones

Institucion porcentaje Institucion Porcentaje

A 73% B 17%

Tabla 84 Participacion

La consulta a los profesores-instructores con la cual se generan los resultados empiricos de

este estudio estdn distribuidos un 73% de la institucion A y 17% de la institucién B. La
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distribucién en la participacion tiene que ver con los roles que cumplen ante el SENA cada una
de ellas y al tipo de formacion.

2. Analisis demografico

Edad

@ Enire 25 y 35 afios
@ Entre 35 y 45
@ Enire 45 ymas

Grafica 52 Edad

Este resultado entrega que el 70% de los encuestados son menores de 45 afios. Edades con
promedio en los 35 afios, donde tienen y estdn construyendo un proyecto de vida laboral todavia

muy amplio.

Género

& Mujer
@ Hombre
© Prefiero no decirlo

Grafica 53 Género
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Se resalta que en estas instituciones técnicas como en muchas empresas, es predominante el
género femenino. Donde por su capacidad carisma responsabilidad y tolerancia se destaca la

mujer, que ademds de ser jefe cabeza de familia es lider en cualquier labor que desempena.

6.2 Experiencia laboral

Aios de ejercicio laboral

@ Enire 6 meses y 1 ano
@ Entre 2 y 5 afios

@ Enire & y 10 afos

@ Enfre 11 afos 25 afos
@ Mas de 26 afios

Grafica 54 Experiencia laboral / Afios de ejercicio laboral

El 65% de los encuestados estan en un promedio alto de estabilidad laboral sumados al 15 %
de més de 26 afios nos da un 80% muy estable; donde se pueden realizar algunas lecturas, o muy

contentos con lo que hacen, o muy poca oferta laboral en estas dreas.

Categoria profesional acorde al cargo

@ Técnico

@ Frofesional

) Especialisia

@ Magistar
A @ Doctorado

~,. 10%

Grafica 55 Categoria profesional acorde al cargo
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Un resultado muy interesante cuando se encuentra un nivel academico muy alto en el
personal de docentes que se encuentra vinculado a estas instituciones ,pues la poblacion a

quienes estos docentes estan educando son de un nivel técnico.

Cargo actual

@ Diraclivo

@ Docente

& Secretana

@ Instructor

@ COficios generales

Grafica 56 Cargo actual

Este resultado ratifica que el nivel académico de los docentes de estas instituciones es
personal con muy buena formacion, asi como lo indica, el 65% son especialistas, esperando que

los resultados en la formacién de los alumnos sean muy buenos.
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3. Expresiones de violencia

Ha sufrido de agresiones por parte de sus compaiieros de trabajo

Grafica 57 Ha sufrido agresiones por parte de sus compaiieros de trabajo

El 85% de las personas encuestadas han sido agredidas por compafieros de trabajo y parece
ser contradictorio ya que se maneja muy buena estabilidad laboral lo que se pensaria que se calla
por temor o miedo a ser retirado de su puesto de trabajo y no se denuncia estas agresiones a

superiores.

Datos de la persona agresora

& Hombre
& Mujer

Grafica 58 Datos de la persona agresora
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Se puede deducir que los hombres son mas directos en muchas de las circustancias del dia dia
lo verbal, la indiferencia, el acoso, el salario, la carga de trabajo y todas estas condiciones

generan dificultades que terminan siendo agreciones directa o indirectamente en el trabajo.

Ha recibido preparacion sobre como actuar ante una situacion de violencia laboral

@ 3. Prevencion primaria
@ b. Manejo de situaciones
@ c. No ha recibido preparacién

Grafica 59 Ha recibido preparacion sobre cdmo actuar ante una situacion de violencia familiar

Este resultado preocupa ya que el 35% no ha recibido ninguna preparaciéon y otro 35% ha
recibido una informacién bésica lo que genera mucha dificultad en el como actuar ante

situaciones relacionadas con violencia laboral.

Que tipo de agresion ha sufrido en el lugar de trabajo

@ Fuhsfazo

@ Empujones

@ Uso de armas

@ Cbjeto contundente
@ ~ma blanca

@ 4rma de fusgo

® Patadas

® Oira

Grafica 60 Qué tipo de agresion ha sufrido en el lugar de trabajo
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Otro tipo de agresion

@ Verbal
& Insulto
0 Amenaza

& HNinguna

Grafica 61 Otro tipo de agresion

Estas graficas nos indica que se debe contar con un sistema de comunicacién y de
capacitacion con todo el personal, es preocupante que personal tan competente tenga que
soportar este tipo de agresiones cuando desde la misma ley se tienen establecidas politicas

normas y sanciones para este tipo de inconvenientes que se presentan.

Otro tipo de agresion

& Simbdlica

@ Invasion de espacio
® Amenaza gestual
@ Exhibicion de armas
@ Escrita

@ Intimidacion

@ Econdmica

@ Contra el mobiliario

Tl

Grafica 62 Otro tipo de agresion

Uno de los lenguajes mas fuerte es el corporal y la gréfica ratifica que el 35% de los
encuestados se sienten agredidos por los gestos; por simbolos el 25% siendo el 100% del total de

los encuestados.
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Pretexto invocado para la conducta violenta

@ Exigencia del trabajo
@ Pertinencia de la labor
@ Dinamica jerarquica
@ Abuso del rol o cargo
@ Clima laboral

@ Ninguna

Grafica 63 Pretexto invocado para la conducta violenta

Se evidencia que el detonante para que se presente la conducta violenta se encuentra
representado en abuso del rol o del cargo con un 45%, a éste le sigue la pertinencia de la labor
con el 25%, es decir, que las competencias que tiene el colaborador, no se encuentran articulada
con el perfil que requiere el cargo, en igualdad de resultados se encuentran la exigencia del
trabajo y el clima laboral, ambas concuerdan con que una es detonante de la otra. El 5% expresa
que la dindmica jerdrquica es un detonante de violencia en el lugar de trabajo. El 5% restante de
la poblacién de la muestra ninguna de las opciones presentadas, son un detonante de la conducta

violenta.
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Manejo inicial

@ Intervencion

& Mando / Direccion

0 Queja al jefe inmediato
@ Hinguna

Grafica 64 manejo inicial

En referencia al detonante de la conducta violenta y el manejo que se le ha dado se refiere que
el 65% de las personas elevaron su queja al jefe inmediato; el 25% no hizo referencia del
incidente con ninglin miembro de organizacion, evidenciando posible desconocimiento o temor.

Sélo el 10% representa la intervencion por algiin miembro de la organizacion.
Actuacion post-indice

® Retroalimentacion verbal
@ Retroalimentacion escrita
) Proceso disciplinario

@ Suspension del contrato
@ Hinguna

Grafica 65 Actuacion post-indice

En la gréfica se identifica que posterior a elevar la queja a alguno de los estamentos de la
organizacion el 50% no tuvo ninguna incidencia posterior. La retroalimentacion verbal
representa un resultado significativo, dado que se lee una tendencia a la informalidad dentro de la

actuaciéon pos indice, lo que puede generar en la persona que denuncia, desconfianza y
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descontento. Asi pues, el 20% de los agresores recibid retroalimentacion escrita por parte de los

entes de la organizacién, lo que también puede indicar que se estd forjando cultura de respuesta.

Consecuencias sobre la persona agredida

@ Repercusion psiquica

@ b. Alteraciones fisicas
Intemrupcion de la jomada

@ Desmotivacion laboral

@ Clima hostil

@ Hinguno

Grafica 66 Consecuencias sobre la persona agredida

Posterior al denuncio, las personas que han sufrido agresiéon han sufrido adicionales
consecuencias por parte de la organizacion, asi: el 50% de los denunciantes han sentido un clima
hostil en el lugar de trabajo. El 25% ha sentido desmotivacién laboral, lo que influencia directa
y negativamente en los bajos resultados que entrega a la organizacién Vs. planes de trabajo, y el

25% restante ningun tipo de consecuencia.

Las siguientes preguntas son una herramienta para el estudio del impacto percibido de la
violencia ocupacional sobre la calidad de vida laboral y el bienestar psicoldgico en instituciones

educativas:
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Valora la intensidad de los distintos aspectos de la violencia vivida / presenciada

15 MM Ninguno N1 N2 EES BN EE: B BN BN B> Bl

10
D Lok
Vialencia verbal Violencia fizica
Grafica 66 Violencia verbal / Violencia fisica
[9 10
B [ I-I_—-

Violencia simbalica Violencia economica

Grafica 67 Violencia Simbédlica / violencia econémica

Violencia General

Grafica 68 Violencia general
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Para la interpretacion de los siguientes resultados se realiza la siguiente categorizacion:

e Entre 1 y3: BAJO
e Entre4y7: MEDIO
e Entre 8y 10: ALTO

En referencia a la a los resultados graficados:

®  Violencia verbal: Medio

®  Violencia fisica: Medio

®  Violencia simbdlica: Medio
®  Violencia econdmica: Alto

® Violencia general: ~ Medio

6.3 Condiciones de trabajo

Valora los siguientes aspectos del centro de trabajo. Condiciones materiales del trabajo

B Minguno (N 1 2 I Bl B s BB E: EEY B0

]

Entomo fisico (instalaciones v equipos) Recursos materiales y técnicos

Grafica 69 Entorno fisico (instalaciones y equipos) / recursos materiales y técnicos
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lh alw

Frevencion de riesgos laborales Servicios auxiliares (limpieza, seguridad, restauracion)

Grafica 70 Prevencion de riesgos laborales / servicios auxiliares (limpieza, seguridad, restauracion)

e Entorno fisico (instalaciones y equipos): Alto
e Recursos y materiales técnicos: Medio
e Prevencion de riesgos laborales: Alto

e Servicios auxiliares (limpieza, seguridad, restauracion): Alto
Condiciones sociales del trabajo
ElNngune EENT EN?2 EE:? B! B B B EE: EE° Bl

Comparfierismo Respeto en el grupo de trabajo

%]

-t

Grafica 71 Compaiierismo / respeto al grupo de trabajo
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T

Reconccimientos del propio trabajo por colegas Reconocimientos del propio frabajo por personas
uUsuarias

Grafica 72 Reconocimientos del propio trabajo por colega / reconocimientos del propio trabajo por personas
usuarias

¢ Compaifierismo: Alto
e Respeto en el grupo de trabajo: Alto
e Reconocimiento del propio trabajo por colegas: Alto

e Reconocimiento del propio trabajo por personas usuarias: Alto

Regulacion del trabajo

ElNngune 1 B2 EE: B! B> B B’ EE: EE° B0

Calh Lk

Tiempo de trabajo (horarios, ritmos, descanzos) Organizacion general del frabajo

%]

Grafica 73 Tiempo de trabajo (horarios, ritmos, descansos) / organizacién general del trabajo
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| T

Retribucion economica Carga de trabajo

Grafica 74 Retribucion econémica / carga de trabajo

Lae ol

Calidad contrato laboral Conciliacion frabajo- vida privada v familiar

Grafica 75 Calidad contrato laboral / conciliacién trabajo-vida privada y familiar

Tiempo de trabajo (horarios, ritmos y descanso): Alto
Organizacion general del trabajo: ~ Medio
Retribucién econémica: Alto

Carga de trabajo: Medio

Calidad contrato laboral: Alto

Conciliacion, trabajo, vida privada y familiar: Alto
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Desarrollo del trabajo
10
ElMNnguneo 1T N2 EE: E: BES B BB EE: EE° B0

Autonomia en la toma de decisiones profesionales Justicia en la contratacion, la remuneracion y 1a
promaocion

I

Grafica 76 Autonomia en la toma de decisiones profesionales / justicia en la contratacién, la remuneracién y la
promocion

Oporfunidades para la formacion Vias de promocion laboral

Grafica 77 Oportunidades para la informacion / Vias de promocién laboral
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i I Ty

Farticipacion en decisiones organizacionales Relaciones con |3 dirsccion

Grafica 78 Participacién en decisiones organizacionales / relaciones con la direccién

bl Bl

Evaluacion del desempenio profesional por Ia institucion Apoyo recibido del personal directivo

Grafica 79 Evaluacion del desempefio profesional por la institucidn / apoyo recibido del personal directivo

Autonomia en la toma de decisiones profesionales: Medio

e Justicia en la contratacion la remuneracion y la promocién: Bajo
e Oportunidades para la formacién: Bajo

® Vias de promocion laboral: Bajo

e Participacion en decisiones organizacionales: Medio

e Relaciones con la Direccién: Bajo

e Evaluacion del desempefio profesional por la institucion: Bajo
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® Apoyo recibido del personal directivo: Bajo

Carga de trabajo

ElNngune EE1 EE? E: E:!:! B BE: B’ E: E°> B

R

&l final de |a jornada, ya terming todo lo que debia Siempre tengo tiempo suficiente para hacer bien todo
hacer Il que debo

oy

]

Grafica 80 Al final de la jornada, ya terminé todo lo que debia hacer / siempre tengo tiempo suficiente para
hacer bien todo lo que debo

bl dda

Mo ze me acumulan tareas pendientes a lo large de la Munca me lleve tareas laborales para la casa
ZEmana

Grafica 81 No se me acumulan tareas pendientes a lo largo de la semana / nunca llevo tareas laborales para la
casa
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En fines de semana y vacaciones, no necesito terminar
frabajo atrasado

Grafica 82 En fines de semana y vacaciones, no necesito terminar trabajo atrasado

Al final de la jornada terminé todo lo que debia hacer: Alto

Siempre tengo tiempo suficiente para hacer bien lo que debo: Medio
No se me acumulan tarea endientes a lo largo de la semana: Medio
Nunca me llevo tareas laborales para la casa: Medio

En fines de semana y vacaciones, no necesito terminar trabajo atrasado: Medio
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Cual es el impacto de violencia vivida o presenciada entre el personal Administrativo y

Docente

Bl Nnguno 1T BEZ E3 B B> B BB’ EE: EE° Bl

e pled

La calidad de mi trate con loz usuarios La calidad de mis relaciones con colegas

%]

Grafica 84 La calidad de mi trato con los usuarios / la calidad de mis relaciones con colegas

ohddl  Jall

Mi grado de compromiso con la Institucion i nivel de implicacion con la profesion

Grafica 85 Mi grado de compromiso con la institucién / mi nivel de implicacién con la profesion



Ii impresion de hacer un buen frabajo

Grafica 86 mi impresidn de hacer un buen trabajo

La calidad de mi trato con los usuarios: Alto

La calidad de mis relaciones con colegas: Bajo

Mi grado de compromiso con la institucién: Medio
Mi nivel de implicacién con la profesion: Alto

Mi impresién de hacer un buen trabajo: Alto

161
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Desde el incidente

Il Nngune N1 N2 EE: B! BES B B EE: EE° B0

&
4
| J.IIIIIII. ._II_IIII.L
]
Mi complacencia ante demandas excesivas de Mi dilema &tico de satisfacer exigencias inadecuadas
usuarios de usuarios o bien obedecer a criterios profesionales

Grafica 87 Mi complacencia ante demandas excesivas de usuarios / mi dilema ético de satisfacer exigencias
inadecuadas de usuarios o bien obedecer a criterios profesionales

T

Mi deseo de cambiar de puesto de trabajo Mi nivel de implicacion con la profesion

Grafica 88 Mi deseo de cambiar de puesto de trabajo / mi nivel de implicacién con la profesion
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Mi tentacion de abandonar |a profesion

Grafica 89 mi tentacion de abandonar la profesion

Mi complacencia ante demandas excesivas de usuarios: Bajo

Mi dilema ético de satisfacer exigencias inadecuadas de usuarios, o bien obedecer a criterio
profesionales: Medio

Mi deseo de cambiar de puesto de trabajo: Alto

Mi nivel de implicacién con la profesion: Alto

Mi tentacidn de abandonar la profesion: Bajo



Actualmente en el trabajo me siento
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Safisfaccion Seqguridad

Grafica 90 Satisfaccion / seguridad

Tranquilidad Potencia

Grafica 91 Tranquilidad / potencia

Bienestar Confianza

Gréafica 92 Bienestar / confianza
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Ul o

Certidumbre Claridad

Gréfica 93 Certidumbre / claridad

Ndm

Esperanza Facilidad

Grafica 94 Esperanza / facilidad

ER .

Sensibilidad Racionalidad

Grafica 95 Sensibilidad / racionalidad
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ella 1

Competencia Moralidad

Grafica 96 Competencia / moralidad

Bondad Exito

Grafica 97 Bondad / éxito

Capacidad Cptimismo

Grafica 98 Capacidad / optimismo



Eficacia Utilidad
Grafica 99 Eficacia / utilidad
Sensibilidad: Bajo e Exito: Medio
Racionalidad: Medio e C(Capacidad: Medio
Competencia: Medio e Optimismo: Bajo
Moralidad: Medio e Eficacia: Medio
Bondad: Bajo e Utilidad: Medio
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Actualmente mi trabajo me genera alguno de los siguientes malestares

10
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Trastomos digestivos Dolores de cabeza

=

]

Grafica 100 Trastornos digestivos / dolores de cabeza

| |

Insomnio Dolores de espalda

Grafica 101 Insomnio / dolores de espalda



169

Tensiones musculares Sobrecarga de aclividad laboral

Grafica 102 Tensiones musculares / sobrecarga de actividad laboral

e Trastorno digestivo: Alto
e Dolores de cabeza:  Alto
¢ Insomnio: Medio
e Dolores de espalda: Bajo
e Tensién muscular:  Bajo

e Sobrecarga de actividad laboral: Medio

7. CONSTRUCCION DE SENTIDO

Desde el inicié el trabajo de investigacion articulado al macroproyecto sobre Violencia
Ocupacional VOSAP, se pretendia identificar los factores que se encontraban inmersos en los
espacios laborales que y que provocaban violencia ocupacional en los contextos flexibles en las
instituciones intervenidas. Fue asi como a través de la aplicacién del instrumento se lograron
identificar situaciones que provocaron que los espacios laborales no fueran los aptos, o en su
efecto, no los esperados por los trabajadores dado que las condiciones eran deficientes y

violentas.
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Esta identificacion de condiciones se enmarca en la precarizacion laboral entendiéndose como
el desvio de los empleos tipicos, es decir el desmejoramiento de las condiciones laborales en
aspectos salariales, de espacio, relacionales y de justicia y equidad, dados a partir de la
globalizacion y la flexibilidad laboral; estas condiciones tienen su nacimiento el en esfuerzo de

las organizaciones para adaptarse a las exigencias del modelo.

Las afectaciones provocadas por dicha precariedad se evidencian a través de un estado de
vulnerabilidad, aceptacion y resignacion frente a las oportunidades laborales existentes y
limitadas. uno de los aspectos evidentes que arrojé la investigacidon tiene que ver con la
importancia del reconocimiento de la urgencia de intervenir la problemadtica en los espacios
laborales, ya que, en referencia a los informes emitidos por los estamentos de Salud, las
incapacidades por enfermedad laboral (riesgos psicosociales), van en aumento, resultado de baja
o nula intervencién sobre la problematica presente, aunque exista legislacion que “regula”. Asi
es como de acuerdo con la consulta existen riesgos en las condiciones laborales asociados a
trastornos digestivos y dolores de cabeza como problemas principales; seguidamente se

presentan problemas como insomnio y sobrecarga de actividad laboral.

Cuando se pregunta por las condiciones o expresiones de violencia en el trabajo, se encuentra
que las manifestaciones violentas en sus diferentes categorias, se ha presentado en el 50%
personas a las cuales se les aplicé el instrumento. En otras, las manifestaciones violentas son
bajas en las instituciones educativas participantes. Lo que muestra este resultado es que existe

una postura de naturalizacién e invisibilidad de la violencia es los campos laborales.

El detonante de la conducta violenta y los manejos posterior a éstas son de un 65%, que

escalo la queja a su feje inmediato; pero solo el 10% de las quejas, fueron intervenidas por
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alguna de las instancias de la organizacién; lo que evidencia un posible bajo interés,
conocimiento o evasion por parte de la organizacion en referencia al tema de la Violencia. Los
resultados de las investigaciones sobre violencia ocupacional en el referente de actuacion de las

empresas en la investigacion de incidencias en Colombia no fueron halladas.

Cabe resaltar que, en el rango de violencia fisica, el empujon es una de las manifestaciones
mds importantes y el género victima de estos es femenina. De la mano de este resultado se
identifica igualmente que la violencia econémica estd en un nivel “alto”. No obstante, algunas
de las condiciones aparentes para sobrevivir a estas situaciones violentas dentro de las
instituciones, se encuentran en el circulo de pares laborales que marca un nivel “alto” en el
apoyo otorgado a las victimas. En la escala nacional se muestra que Bogota es la cuidad que
presenta mayor porcentaje en el reporte de violencia laboral sufrida por las mujeres, le sigue
Antioquia, Cundinamarca y Valle del Cauca. Asi entre 2015 y 2017 se reportaron 127 casos de
violencia laboral a la linea 155, (Griselda Restrepo. Ministra de Trabajo. Septiembre 4 de 2017),
no obstante, estas cifras no son congruentes con la realidad que viven las mujeres en sus lugares
de trabajo, ya que el medio a perder su trabajo o a sufrir otro tipo de represalias, hacen que las
denuncias no se den. En este marco de referencia lo que gana un hombre promedio
desarrollando las mismas tareas que una mujer representa una diferencia de hasta un 20% de

brecha.

Lo anterior lleva a la reflexién de que los entornos laborales son violentos, que las estructuras
organizacionales para atener los incidentes son deficientes y desconocedoras del tramite legal
que se debe hacer frente a la presentacion de dichas incidencias violentas, lo que debe indicar el

camino hacia la reflexion y actuacién para mejorar dichos entornos.
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8. CONCLUSIONES

El modelo flexible en el sector educativo tiene implicaciones que repercuten no solo en la
estructura para la formacién y en los resultados que de €l se desprenden, sino que hacen
vulnerables a los diferentes actores internos y externos vinculados en los procesos, ellos son los
profesores-instructores y estudiantes que se deben adaptar a un sistema  capitalista
universalizado en referencia al tipo de formacion impartida la que se debe enfocar en capacitar y
crear mano de obra calificada para el sector productivo, abandonando en el camino su ideologia
de construir una regién diferente a partir de la formacion integral, esta filosofia se desdibuja
cuando los tiempos para desarrollar la formacién, son tan cortos como desarticulados de la
realidad. A ello se suma que la existencia de violencia ocupacional se arraiga en la ausencia de
garantias futuras, para la vinculacién permanente o a largo plazo en la organizacién, haciendo
que la labor académica se delimite al hacer netamente.

Los factores generadores van desde un modelo que genera inequidades tales como el tipo de
contratacion, falta o ausencia de cualificacién, bajo o nulo vinculo con la empresa en el mundo
del trabajo, a una relacion interna que se define desde la organizacién de la produccién, pero no
desde la organizaciéon del trabajo. No existe un reconocimiento en los sujetos de trabajo,
haciendo que los factores de violencia ocupacional se incrementen y lleven a generar riesgos

psicosociales.

En el caso de los profesores-instructores y colaboradores que han llegado a sufrir alguna
manifestacion de violencia ocupacional, se enmarcan en el rango de actores pasivos, dado que,

no tienen ninguna reaccion ante el evento violento por dos motivos principales:

1. Por desconocimiento de las formas de violencia ocupacional

2. Por temor al proceso dentro de la organizacion, que exige exponer el acto violento
recibido y las consecuencias de la propia denuncia.

Uno de los hallazgos importantes de la presente investigacion, estd relacionada con la
identificaciéon de la naturalizacién de la violencia ocupacional dentro de las organizaciones,

permitiendo a partir de la propia naturalizacion, la proliferacion de violencia.

Con la presente investigacion se identifico como los profesores, instructores y colaboradores

se encuentran en unas condiciones poco Optimas en su entorno laboral, dado por las diferentes
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politicas que se han generado en el momento Neoliberal, la flexibilizacién y precarizacion
laboral. Todo esto ha llevado a las instituciones educativas a tener cambios y realizar ajustes,
viendo a las personas como mercancias y no como potencial humano que aporta su grano de
arena para el desarrollo econdmico de region.

Por lo anterior, las condiciones principales en el d&mbito laboral se enmarcan en la diversidad,
y su funcionalidad puede ser positiva o no, para la salud y la calidad de vida de los profesores,
instructores y colaboradores, en este sentido, se hace urgente que dentro de las politicas
organizacionales que se desarrollen dentro de las instituciones educativas de nivel técnico,
promulguen ambientes laborales més saludables, que ademads se potencialicen para implementar
estrategias psicosociales proyectivas, dado que se evidenci6 dentro de los hallazgos una
constante tendencia hacia la mercantilizacion de la tarea académica que ha penetrado las 16gicas

cotidianas en la institucion.

En este marco de referencia cobra sentido mayor, si se considera que dentro de los
resultados, se leen bajas condiciones laborales, como también condiciones que poseen
necesidades de mejorar el factor de recompensa, satisfaccion y motivacion nacientes de la
interrelaciones de las categorias enmarcadas en las reformas educativas y los convenios que
coexiste ante la miradas de las exigencias institucionales, las cuales no guardan ningin respeto
por la calidad de vida de los profesores, instructores y colaboradores, ya que estas mismas
tienden a reducir los costos operativos a través de la tercerizacidn de servicios educativos, pero
en detrimento salarial, de bienestar e incentivos y hasta pensional , como ademds de limitar

posibles ascenso y por supuesto, de la estabilidad laboral.

Asi pues, se evidenciaron transformaciones en los contextos laborales donde se desempefian

los profesores, instructores y colaboradores, identificando que las condiciones laborales y de
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recompensa, son condiciones tolerables, pero siempre con la necesidad de mejora, no obstante, la
existencia de bienestar para los profesores, instructores y colaboradores no permite el balance

suficiente y necesario para dar contrapeso a las condiciones de precariedad existes.

El quehacer diario de los instructores- profesores dentro de la comunidad educativa, cobra
sentido en los esfuerzos por ayudar a construir una mejor region, no solo en el sentido técnico de
la construccién de conocimiento, sino de mejorar o pulir al ser humano dentro de su escala de
valores que los hardn un ser mds idéneo para suplir las necesidades de ciudad, esta accion en si
misma ya es violenta, dado que el profesor-instructor debe dejar de lado su condicién de

arquitecto social.
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