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1. Introduccion

Este estudio se enmarca en el macroproyecto de investigacion WONPUM -Estudio internacional
sobre calidad de vida laboral en organizaciones de servicios humanos-dirigido por el
investigador de la Universidad de Barcelona Joseph Maria Blanch Ribas, el cual cuenta con la
participacion de varios paises, entre ellos Colombia.

En el contexto colombiano participan algunas instituciones, entre ellas, la Universidad de
Manizales en el departamento de Caldas; esta institucion se propone como linea de estudio
articulada a este macroproyecto, el proyecto de investigacion -Trabajar en servicios humanos
bajo la nueva gestion publica: significados, riesgos y resultados en la profesion docente y de la
salud de algunas instituciones de Colombia WONPUM-GTH-Colombia- en el cual se enmarca el
estudio especifico sobre la Gestién Organizacional en funcionarios publicos del sector educativo
en Colombia que se abordaré en este documento.

En el marco del macroproyecto WONPUM, la investigacion sobre Gestién Organizacional
responde a la categoria de riesgos psicosociales y calidad de vida laboral, en particular en la
descripcion del estilo y caracteristicas de liderazgo, participacion y autonomia en la toma de
decisiones y formacién, promocion laboral y justicia en la contratacion, siendo relevante esta
exploracion al posibilitar un analisis de una poblacién especifica de profesores que laboran en
instituciones publicas en Colombia, en aras de contribuir al area disciplinar, a la poblacion
estudiada y a futuras investigaciones.

En este documento la justificacion describe el interés, novedad y utilidad del estudio, de manera
consecuente se relaciona la problematizacion donde se especifican los antecedentes
investigativos y los puntos convergentes y divergentes con la propuesta investigativa, lo que
conduce a delimitar el problema, las respectivas preguntas y objetivos de investigacion.

De manera posterior se desarrolla el marco teérico de forma deductiva a partir de la generalidad
de temas como el modelo neoliberal-globalizacion, apertura econdmica, competitividad,
flexibilizacion laboral, reformas laborales y de educacion en Colombia en el contexto de la
tercerizacion y terciarizacion, para finalmente adentrarse a la categoria tematica de factores
psicosociales en el contexto laboral en los tdpicos estilo y caracteristicas de liderazgo,
participacién y autonomia en la toma de decisiones y formacion, promocion laboral y justicia en
la contratacion.

Subsiguiente al marco tedrico se expone la metodologia a implementar que se deriva del
macroproyecto WONPUM cuyo tipo de investigacion es mixta desde la perspectiva cualitativa-
cuantitativa, con un disefio no experimental, un alcance descriptivo-transversal donde se utiliza
la encuesta semi-estructurada denominada “Cuestionario Internacional de Calidad de Vida
Laboral en Organizaciones de Servicios Humanos” y el procesamiento y analisis de los datos
obtenidos se realizara a través del paquete estadistico SPSS 15 y el software ATLAS ti.

Finalmente el documento expone la bibliografia, respectivas fuentes de consulta, los anexos
concernientes con los antecedentes investigativos y el instrumento que se aplicara en el estudio.
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2. Justificacion

El contexto contemporaneo, caracterizado por grandes transformaciones sociales, se caracteriza
por restructuraciones a nivel politico, econémico, comercial y cultural derivadas de la I6gica
capitalista global en clave neoliberal. A partir de lo cual se generan nuevas realidades de mundo
donde todos los asuntos del planeta estan enmarcados en un doble reduccionismo; se ha reducido
lo social y lo politico a lo econémico, y lo econdémico a lo financiero.

Es en este escenario en el que se lleva a cabo la gestion del talento humano, el mismo que
circunscribe el trabajo a nuevos sentidos y nuevos riesgos susceptibles de afectar la calidad de
vida de los colaboradores. Asi emergen para las empresas nuevos retos en torno a su
sostenimiento, solidez y competitividad, paralelo a ello se enmarca la gerencia moderna en
grandes desafios, puesto que de las nuevas exigencias del trabajo emergen tensiones que obligan
a la gestion organizacional a transitar entre las l6gicas capitalistas y el reconocimiento de la
biopsicosocialidad del trabajador.

Este nuevo orden organizacional pone en escena condiciones laborales con potencial intrinseco
de dafio psicosocial, situacion adversa que puede propiciar la dinamica de la administracion del
talento humano al exponer a los trabajadores a condiciones disfuncionales de gestion, de forma
contraria ocurre en procesos de gestion del talento humano centrado en las personas, estas
condiciones intralaborales pueden representar un factor protector de la salud y bienestar de los
trabajadores.

Es por ello que se pone de relieve la imperiosa necesidad de la gestion eficaz de los riesgos
psicosociales derivados de las condiciones de trabajo, que pudieran afectar la calidad de vida de
los trabajadores. Considerandose como valiosos para ello los criterios y normas de la seguridad y
salud en el trabajo; los cuales propenden por la promocién y el mantenimiento del mas alto grado
de salud fisica y mental, y de bienestar de los trabajadores en todas las ocupaciones.

Asi, es menester dentro del rol del gerente de talento humano no perder de vista las regulaciones
normativas que modulan la dialéctica ser humano - trabajo y determinan aspectos fundamentales
de la seguridad y la salud en el trabajo, en cuanto a la anticipacion, el reconocimiento, la
evaluacion y el control de los peligros que surgen derivados del trabajo, que pueden
materializarse en un momento dado en riesgos psicosociales.

En este orden de ideas el presente trabajo parte de la resolucién 2646 de 2008 donde se abordan
los factores de riesgo psicosocial intralaboral propios de la gestion organizacional. El interés de
la investigacion es aportar a la construccion teorico - disciplinar con relacion a las condiciones
psicosociales en el trabajo y la calidad de vida laboral, en funcionarios del sector publico de la
educacion en Colombia.

Esto en la medida en que, desde procesos investigativos, se fortalezcan fundamentaciones
argumentativas en relacion a la sana gestion humana que posibilite la movilizacion de consignas
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con el contingente cambio de paradigma, dado que actualmente prevalece en el entorno laboral la
hegemonia de los valores econdmicos sobre los asuntos humanos, cuestion que ha llevado al
inmovilismo y a la desesperanza frente a la accion del capitalismo organizacional.

Desde esta perspectiva se tendrdn como categorias de andlisis algunos topicos inherentes a la
administracion del recurso humano o lo que es lo mismo, de gestion organizacional; alrededor de
las percepciones del personal empleado en instituciones de servicio publico, con respecto a los
estilos y caracteristicas de liderazgo, participacion y autonomia en la toma de decisiones, la
formacion, promocidn y justicia en la contratacion en su lugar de trabajo.

El rastreo bibliogréfico permitié hallar un namero significativo de investigaciones relacionadas
con los factores de riesgo psicosocial intralaboral en diferentes vertientes, sin embargo no se
pudo establecer la presencia de la especificidad y exclusividad de estudios sobre los factores
relacionados a la gestién organizacional; ni referidos de manera consolidada a las caracteristicas
y estilos de liderazgo, la participacion, autonomia, formacién, promocién y justicia en la
contratacion laboral de funcionarios publicos del sector educacion.

En esta misma via se encontrd6 mayor nimero de estudios, concernientes a la salud ocupacional,
realizados con énfasis en factores de riesgo psicosocial intralaboral, referidos a la categoria de
medio ambiente laboral en relacion a los factores de riesgo fisico, quimico y bioldgico; como
también los de disefio del puesto de trabajo.

En consonancia con la significacién alcanzada por los factores psicosociales en los lugares de
trabajo y de acuerdo con las necesidades del contexto globalizado, donde desarrollan sus
actividades las empresas, la literatura reconoce el potencial de los colaboradores como condicion
sine qua non para generar ventaja competitiva y sostenibilidad de las organizaciones. Razén por
la cual resulta importante reconocer los factores esenciales de la realidad de los seres humanos
en las empresas.

En aras del desarrollo personal, organizacional y social se hace necesario problematizar las
practicas de la gestion organizacional; esperando que este trabajo investigativo sea un
complemento tedrico y practico que fundamente decisiones organizacionales, y los resultados
permitan adoptar medidas preventivas y de intervencion que propendan por controlar y/o
minimizar los factores de riesgo psicosocial intralaboral de gestion organizacional, presentes en
funcionarios puablicos del sector educativo en Colombia, permitiendo la consolidacion de la
proteccidn en riesgos profesionales en el pais.

Asi mismo se espera contribuir a la transformacion de los escenarios organizacionales en funcién
de la productividad y competitividad laboral, a través del desarrollo del potencial humano y su
bienestar, propendiendo en este proceso por la integracion de los objetivos de la organizacion y
los individuales.

Se busca ayudar a la comprension de los procesos humanos en el mundo del trabajo;
contribuyendo al reconocimiento de las causas reales de la frustracion laboral y sus expresiones
vs los abordajes empiricos de los aspectos inherentes a la administracion y desarrollo del
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personal mediante acciones que afectan lo superficial y explicito del comportamiento humano,
sin entrar a producir las transformaciones necesarias para su crecimiento y sano desarrollo.

En concreto, este proyecto aporta a la homeostasis de la relacion ser humano-trabajo,
optimizando los disefios propios de intervencion de la gerencia integral del talento humano,
contribuyendo al logro de la estrategia organizacional, el incremento de la motivacion,
satisfaccion, salud y productividad laboral.
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3. Problematizacion

Las exigencias del modelo neoliberal y los procesos de globalizacion obligaron a las naciones a
repensar sus estructuras economicas, sociales y humanas. Se pas6 de un estado protector a la
disminucion de su intervencion, abogando que las economias debian ser flexibilizadas; el libre
juego de la oferta y la demanda estableceria un equilibrio econémico beneficioso para todos.

En este orden de ideas, desde finales de los ochenta Colombia empezd a embarcarse en este
nuevo rumbo, las directrices para la apertura economica se concretaron en la Constitucion
Politica de 1991. De esta forma se dieron por sentadas las bases para que la economia fuera
competitiva a nivel internacional, estos cambios se dieron paulatinamente a traves de reformas
estructurales en muchos sentidos, incluidos el sector laboral y el educativo. Las politicas
implementadas regularon las relaciones laborales dando paso a la flexibilizacion laboral en el
marco de la tercerizacion y terciarizacion de la fuerza de trabajo, siempre bajo la consigna de ser
la solucién a los problemas de desempleo y pobreza en la region.

Las modificaciones a la legislacién colombiana gestaron entornos en los cuales los trabajadores
se ven expuestos a una serie de condiciones que afectan su bienestar y calidad de vida laboral,
por lo cual es importante analizar las condiciones psicosociales a los cuales se ven expuestos.

Es asi pues como este estudio parte de la categoria de investigacion “Factores de Riesgo
Psicosocial” enmarcada en el macroproyecto -Trabajar en servicios humanos bajo la nueva
gestion publica: significados, riesgos y resultados en la profesion docente y de la salud de
algunas instituciones de Colombia -WONPUM-GTH-Colombia. Para tal fin, se asume como uno
de los referentes tedricos la Resolucion 2646 de 2008, donde se regulan las responsabilidades de
todos los empleadores alrededor de la prevencion, diagnostico e intervencion de los riesgos
psicosociales derivados del trabajo, los cuales afectan la calidad de vida y bienestar de los
mismos.

La Gestion organizacional como categoria macro abarca factores psicosociales como la
autonomia en la toma de decisiones profesionales, justicia en la contratacion, la remuneracion y
la promocion, oportunidades para la formacién continua, vias de promocion laboral,
participacion en las decisiones organizacionales, relaciones con la direccion, evaluacion del
rendimiento profesional por la institucion y apoyo recibido del personal directivo.

Las investigaciones que se han venido desarrollando durante los ultimos afios en torno a los
factores de riesgo psicosocial evidencian la importancia de describir la percepcion de los
funcionarios publicos del sector educativo frente a este tipo de condiciones.

Los antecedentes investigativos encontrados se organizaron en tres grandes categorias que hacen
parte de la categoria Gestion Organizacional, que son Estilo y caracteristicas de liderazgo,
Participacion y autonomia en la toma de decisiones organizacionales; Formacion, promocion
laboral y justicia en la contratacion. Se procederd de esta manera al desarrollo de los
antecedentes investigativos de cada uno de ellas.
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Estilo y caracteristicas de liderazgo.

En la pesquisa de investigaciones relacionadas con estilos y caracteristicas de liderazgo en la
organizacion se encontraron tres investigaciones de corte internacional, dos de corte nacional y
dos de corte regional. Las investigaciones a nivel internacional fueron dos monografias o estados
del arte sobre Enfoques asociados al liderazgo eficaz para la organizacion de Ganga y Navarrete
(2013) y Enfoque del liderazgo del pensamiento sistémico en las organizaciones de Cewi, Angel
y Ironu (2010). Ambas investigaciones condujeron a resultados y conclusiones sobre la
divergencia de enfoques de liderazgo que existen, sin embargo, se encontraron caracteristicas
comunes entre ellos, conduciendo a la relevancia de un enfoque integrador, en particular, la
segunda investigacion reconoce la relevancia del liderazgo sistémico para la gestion de las
organizaciones del siglo XXI, en aras del desarrollo sostenible. Los estudios anteriores
enunciaron que dependiendo del tipo o estilo de liderazgo se determina la relacion con la alta
gerencia, el tipo de evaluacion y apoyo recibido por la institucion, siendo consecuente con que
varian estas categorias si es un estilo mecanicista o sistémico.

La tercera investigacion de corte internacional desarrolla un enfoque cuantitativo -aplicada con
una poblacion de 42 directivos de 10 instituciones publicas de Tarapaca en Chile que se propone
reconocer los Efectos del estilo de liderazgo sobre la eficacia de las organizaciones publicas; los
resultados muestran cémo las organizaciones publicas en Tarapaca presentan en alto grado un
estilo de liderazgo participativo y colaborativo y en menor grado el liderazgo instrumental.
Sergln Pedraja y Rodriguez (2004) el estilo de liderazgo participativo y colaborativo influye
positivamente en la eficacia organizacional mientras que el liderazgo instrumental influye de
forma negativa. La importancia de estos resultados radica en la relacion del liderazgo en la
organizacion en su sentido puro y sistémico, que conduce a mejores condiciones intralaborales y
de calidad de vida y por ende de eficacia organizacional.

Las investigaciones de corte nacional llevan los titulos de: Inteligencia emocional y practicas de
liderazgo en las organizaciones colombianas de Zérate y Matviuk (2012) y Estilos de liderazgo,
riesgo psicosocial y clima organizacional en un grupo de empresas colombianas de Contreras,
Juarez, Barbosa y Uribe (2010). La primera fue una Investigacién correlacional-aplicada, se
aplico el inventario de liderazgo de Kouzes y Posnery y el instrumento de inteligencia emocional
de Wong y Law a 339 empleados de diferentes empresas de la ciudad de Bogotd, se corroboré la
existencia de una relacién entre el liderazgo e inteligencia emocional de esta forma es relevante
resaltar como los lideres que utilizan la inteligencia emocional dirigen més eficientemente sus
grupos de trabajo, también se encontré una relacién con la edad, género, nivel educativo y afios
de experiencia en manejo de personal.

En el segundo caso se trata de una investigacion experimental en la que se estudié a 400
trabajadores de entidades de servicios de salud, pertenecientes al sector humano y de la salud, de
las ciudades de Barranquilla, Bogota, Cali y Bucaramanga. Se aplicaron instrumentos para medir
los factores de riesgo psicosocial, liderazgo y clima. Escala de Clima Organizacional (ECO),
Cuestionario de Factores Psicosociales en el Trabajo (CFP) y el Test de Adjetivos de Pitcher
(PAT). En el PAT se obtuvieron dos estilos de liderazgo, uno deseable y otro no deseable, ambos
estilos correlacionaron negativamente con la mayoria de las dimensiones del CFP vy
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positivamente con las del ECO. Pero el no deseable obtuvo coeficientes mas débiles. El impacto
del factor organizacional y del de relaciones (ambos con coeficiente negativo), y las
manifestaciones de salud (coeficiente positiva), junto con el apoyo, predijeron el liderazgo
deseado. El apoyo (coeficiente positivo) y el control (coeficiente negativo) predijeron el
liderazgo no deseado. El impacto del factor organizacional y del de relaciones (ambos con
coeficiente negativo), y las manifestaciones de salud (coeficiente positiva), junto con el apoyo,
predijeron el liderazgo deseado. El apoyo (coeficiente positivo) y el control (coeficiente
negativo) predijeron el liderazgo no deseado. La investigacion fue de utilidad porque brinda
elementos relacionados con el liderazgo y los factores de riesgo psicosocial, permitiendo ratificar
la relevancia que coba por estos dias el estudio de dichas condiciones.

Las investigaciones de corte regional se titularon Humanizar los contextos de salud, cuestion de
liderazgo de Hoyos, Cardona y Sanchez (2008) y Nivel de riesgo psicosocial y estilo de
direccion en la profesion docente en algunas instituciones pablicas Colombianas de Marmolejo
y Rosso (2013). La primera investigacion fue no experimental transversal descriptiva, con una
muestra de 13 lideres del Movimiento Nacional de Humanizacién en Salud de Antioquia, Valle,
Cundinamarca y Atléantico, quienes fueron entrevistados en las ciudades de Bogota y Cali,
respecto a sus actitudes, habilidades, conocimientos, motivaciones y experiencias, los lideres se
caracterizaron por sus habilidades para la comunicacion, la resolucion de conflictos y por asumir
la humanizacion en salud como parte de su proyecto de vida, buscando generar bienestar a los
otros en los diferentes contextos en los que se desenvuelven. La investigacién muestra que la
humanizacion en salud requiere lideres que se caractericen por generar cambios en los
comportamientos y actitudes de las personas, promoviendo el bienestar integral con el trato
humanizado.

La segunda investigacion fue descriptiva transversal correlacional con disefio de estudio de caso
e inscrita en el macroproyecto Estudio internacional sobre calidad de vida laboral en
organizaciones de servicios humanos (WONPUM), liderado por el profesor Joseph Maria
Blanch de la Universidad de Barcelona. La metodologia se centr6 en tres fases en su orden:
exploratoria, comprensiva e interpretativa, que pretendio describir los aspectos cualitativos y
cuantitativos de las percepciones de 498 docentes frente al estilo de direccion en un grupo de
instituciones del Sector educativo de Colombia, lo anterior en aras de desentrafiar algunos
factores de riesgo psicosocial intralaborales como son la justicia en la contratacion, la
remuneracién, la promocion laboral, la formacidén o capacitacion, evaluacion del desempefio,
autonomia en la toma de decisiones, participacion en decisiones organizacionales, relaciones con
la direccion y apoyo recibido del personal directivo, este estudio concluye que no se encuentran
datos significativos de riesgo psicosocial y de estilo de direccibn amenazante, a su vez, se
encuentra un confort que requiere ser explorado en futuras investigaciones, con el propésito de
desentrafar factores de favorezcan o alteren la calidad de vida laboral de los mismos.

Los estudios en torno a Estilo y caracteristicas de liderazgo permiten asumir que dependiendo
del tipo o estilo de liderazgo se determina la relacion con la alta gerencia, el tipo de evaluacion,
apoyo recibido por la institucion, entre otros aspectos que conducen a mejores condiciones
laborales. Sin lugar a dudas elementos como la edad, género, nivel educativo y afios de
experiencia de los lideres, guardan una marcada relacion con el estilo y caracteristicas de
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liderazgo en las organizaciones. Adicional a esto las investigaciones encontradas ratifican la
importancia que cobra la Gestion Organizacional en la actualidad.

Participacion y autonomia en la toma de decisiones.

En relacion a la participacion y autonomia en la toma de decisiones la revision bibliografica
permitié identificar algunas investigaciones relacionadas con los topicos en estudio, entre las que
se encontraron tres investigaciones internacionales, dos realizadas en lIberoamericana y una
Ilevada a cabo en Latinoamericana.

La primera de las investigaciones Iberoamericanas tiene como titulo: Procedimiento para el
perfeccionamiento de la participacion activa y consciente de los trabajadores en la toma de
decisiones realizada por Romulo Ogando, en Cuba, afio 2012, el estudio se realiz6 tomando
como universo 859 trabajadores de la Corporacion CIMEX en la sucursal Ciego de Avila, con
una muestra de 288 empleados; la problemaética gir6 en torno a fallos relativos a su sistema de
direccion y gestién; en sus indagaciones el factor critico lo constituyd la participacion de los
empleados en la toma de decisiones; ante lo que se propone implementar un modelo centrado en
este aspecto y lograr asi una direccion participativa y una maxima explotacion de todas las
habilidades de su talento humano.

La investigacion se realizé en funcion de cuatro etapas, inicial, organizativa, de implementacion
y evaluacion en las cuales se aplicaron distintas técnicas y métodos. Esto con el fin de
implementar el modelo GRH-DPC, un procedimiento basado en el modelo de Gestion de
Recursos Humanos (GRH) de Diagndstico, Proyeccion y Control (DPC) que propendera por el
perfeccionamiento de la participacion de los trabajadores en la toma de decisiones en la empresa.

Con la aplicacion del modelo de GRH DPC, se evidencidé que la problematica fundamental
identificada en la participacién de los trabajadores en la toma de decisiones radicO en las
dificultades en el proceso organizativo, direccion por crisis, imposicién de criterios por los
directivos, insuficiente comunicacion, deficiente trabajo en equipos, falta de reconocimiento
adecuado, necesidades de capacitacion insatisfechas e incorrecta definicion de los perfiles de
cargos. El procedimiento aplicado permitid favorecer la participacion de los trabajadores en la
toma de decisiones lo cual se reflejo en el mejoramiento de los indicadores laborales de
fluctuacion, ausentismo, medidas disciplinarias, indice de desempefio y utilizacion de la fuerza
de trabajo.

La segunda investigacién de corte Iberoamericano tomada como referente Ileva como titulo: La
realidad de la participacion en el trabajo: un andlisis de la comunidad auténoma de Euskadi,
llevada a cabo por Patricia Campelo Martinez y Beatriz Izquierdo Ramirez, en Espafia, en el afio
2009. El punto de partida del estudié lo constituyé una aproximacion empirica que buscaba
conocer qué ocurre realmente en las empresas del pais Vasco en lo relacionado con la
participaciéon de los trabajadores, puesto que a pesar de la importancia que, en teoria, desde
instituciones laborales y empresas se le concede a la participacion, la informacién obtenida a
partir de diversos estudios nacionales refleja que no existe la potenciacion de la participacion de
los trabajadores en las empresas por parte de la Administracion.
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Por lo que se hizo necesario conocer el grado de participacion real de los trabajadores en las
empresas representativas de la Comunidad Auténoma de Euskadi CAE con el fin de realizar una
descripcion comparativa sobre la realidad de la participacién de los trabajadores, y a partir de un
muestreo no probabilistico y dirigido, se realizé encuesta a dieciocho empresas significativas de
la CAE, compuesta de una ficha identificativa y un cuestionario de cuarenta y una preguntas
contestado personalmente por un representante sindical de las empresas estudiadas.

Se comprobo sobre el terreno la débil participacion de los trabajadores en las empresas vascas,
observandose el escaso avance con respecto a la década anterior, a pesar del nivel tedrico y
discursivo, se insistio en la importancia de la participacion e incluso se planted la implicacion en
el trabajo como una «ventaja competitiva» de la empresa, el analisis mostré una realidad distinta,
parece que la innovacién no ha llegado al terreno de participacion de los trabajadores.

Con respecto a la investigacion de corte Latinoamericano tomado como antecedente de este
estudio se hace referencia al trabajo realizado por Jesls Francisco Galaz Fontes y Esperanza
Viloria Hernandez, en México, 2004; la cual lleva como titulo: La toma de decisiones en una
universidad publica estatal desde la perspectiva de sus académicos.

Se investigd la percepcidén de los encuestados sobre su influencia en las decisiones de la
administracion central y de las unidades académicas, asi como de ellos mismos. La poblacion
estuvo conformada por 289 académicos de carrera administrativa o con 30 o mas horas
semanales de trabajo. Se realiz6 la aplicacion de un cuestionario con reactivos relativos a
aspectos intrinsecos del trabajo, factores contextuales, y caracteristicas personales del académico
encuestado. Para dar cuenta de su participacion en el gobierno institucional, su nivel de
autonomia y el liderazgo administrativo.

Se encontr6 que mientras que a la administracion central le asignan las decisiones institucionales,
a las de las unidades, asuntos mas locales y ellos se percibieron como carentes de un peso, con
poca influencia personal en la unidad y en la institucion, tienen una vision autocratica de las
autoridades y poca satisfaccion con su participacion. Estos resultados son independientes del
género y grado, pero con diferencias en el tipo de unidad y el area disciplinaria; asi, el académico
se ve como “espectador y rehén” de los cambios recientes. Se propone profundizar el analisis de
la estructuras de gobierno; disminuir la simulacion de la participacion; asumir un mayor
compromiso y mantener la esperanza de que el cambio es posible.

Los antecedentes investigativos relacionados con la participacion y autonomia en la toma de
decisiones evidencian la importancia de implementar modelos de direccion donde dichos
elementos se conviertan en una ventaja competitiva de la empresa, para ellos se hace necesario
implementar estrategias que minimicen la imposicion de criterios, las dificultades del trabajo en
equipo, la falta de reconocimiento, las brechas de capacitacion, entre otros aspectos.

Formacion, promocion laboral y justicia en la contratacion.
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Mediante la busqueda de antecedentes investigativos relacionados con formacion, promocion
laboral y justicia en la contratacion se encontraron dos investigaciones de corte internacional, dos
nacionales y dos regionales. Iniciando con las internacionales, en el afio 2012 en Buenos Aires,
Argentina, Patricia Allendez realiz6 una investigacion de tipo cuantitativo donde analizé la
influencia de la formacién continua sobre la trayectoria laboral del profesional de Ciencias de la
Informacion mas conocido como bibliotecario, cuyo titulo fue La formacion continua del
profesional de Ciencias de la Informacion y su trayectoria laboral.

Entre algunos de los resultados que expuso Allendez (2012) en su investigacion, se encontro que
el 50% de los bibliotecarios encuestados considera que la capacitacion continua juega un papel
fundamental en su desarrollo profesional, haciendo especial énfasis en la incorporacion de
tecnologias de la informacidon en su trabajo diario.

Allendez (2012) concluy6, a partir de su trabajo, que la gestion del conocimiento y la
informacion en una organizacion constituye una multiplicidad de actividades en las que los
empleados deben ser los protagonistas, motivados por estrategias que promuevan la lectura, el
uso de fuentes documentales y la conservacién del patrimonio e historia de la humanidad, es alli
donde segun la autora, los bibliotecarios tienen una mision social, cultural y educativa para la
cual deben prepararse continuamente.

Complementario a lo anterior, Allendez (2012) expresé que el ser humano, por naturaleza, busca
herramientas que le permitan adaptarse a los entornos en los que se desenvuelve; razén por la
cual el aprendizaje continuo se constituye en una necesidad basica del profesional, finaliza
enfatizando en que hoy en dia instruir en contenidos no significa formar, para ello se hace
necesario preparar al ser humano para modificar sus conocimientos, habilidades, procedimientos,
sentimientos y actitudes segun lo requiera su entorno, es decir, formar en competencias al
bibliotecario o profesional en Ciencias de la Informacién para responder oportunamente al
mundo profesional.

La investigacion permite proponer la formacion continua como un proceso que se da a lo largo
de la vida como una necesidad profesional, que permite generar nuevas oportunidades de
promocion laboral, adicionalmente se evidencia la importancia de formular programas para el
desarrollo de competencias al interior de la organizacion, lo cual ha de convertirse en ventaja
competitiva.

La segunda investigacion de corte internacional, de tipo cualitativo titulada Gestion de calidad
del talento humano en las organizaciones educativas inteligentes se llevo a cabo en el afio 2010
por Margareth Genesi y Francis Suarez quienes determinaron la incidencia de la gestion del
talento humano en organizaciones educativas inteligentes, estudiando el caso de la escuela
Técnica Comercial Robinsoniana “Herméagoras Chavez” ubicada en Cabimas, Venezuela.

Segun los resultados de la investigacion Genesi & Suarez (2010) confrontaron las opiniones de

los gerentes y docentes de las organizaciones educativas inteligentes con el fundamento teorico
de su trabajo, encontraron que las organizaciones pueden analizarse desde la perspectiva
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individual o grupal citando a Robbins (2006). Basandose en Ivancevich (2005) identificaron que
para el logro de metas institucionales, los gerentes deben utilizar sus capacidades analiticas.

Los autores anotaron que Blanchard y Venis citados por Valles (2005) establecen tres talentos y
habilidades: las personales, de relacion y de direccién de equipo, que son necesarias para que los
gerentes y docentes logren transformaciones organizacionales. Por ultimo los resultados
mostraron que las competencias menos desarrolladas en los gerentes fueron las pedagdgicas,
mientras que en las administrativas fueron las méas desarrolladas (Genesi y Suarez, 2010).

Los autores concluyeron que la gestidn de talento humano debe incorporar la educacion basada
en el desarrollo de competencias dado que los gerentes poseen capacidades técnico analiticas que
usan en las relaciones interpersonales y la toma de decisiones, Genesi y Suarez (2010) indican
que deben procurar desarrollarlas de forma tal que también puedan usarlas en temas académicos
o propios del quehacer como gerentes institucionales, adicionalmente mencionan que los
gerentes carecen de competencias pedagdgicas y comunitarias, mientras que son fuertes en las
administrativas, argumentando que se debe a la escasa experiencia en las funciones que
desarrollan. Finalmente indicaron que la ubicacion distante entre las instituciones educativas
impide a los gerentes desarrollar sus talentos y habilidades de relacion y de direccion de equipos,
mientras que en las personales, poseen conocimientos basicos, pero no los llevan a la practica
(Genesi y Suérez, 2010).

Este estudio evidencia la importancia del desarrollo de competencias y habilidades en el talento
humano, como tarea fundamental de la gestion, ofreciendo oportunidades para la formacion
continua para lograr transformaciones a nivel organizacional, de igual forma ratifica la
importancia que tiene la concordancia entre los servicios que ofrecen las organizaciones y las
politicas de gestion al interior de las mismas, éstas deben propender por el desarrollo del ser
humano no so6lo en el dmbito laboral, sino personal y social, por su parte a la organizacion
fundamentalmente le compete ofrecer adecuadas vias de promocion laboral a sus colaboradores.

Los argumentos encontrados como el bajo nivel de desempefio de talentos y habilidades de
relacion y de direccién, argumentando la ubicacion distante de las instituciones educativas,
puede ser considerado como inapropiado puesto que la investigacion en el apartado “Analisis de
la Situacién” da cuenta del entorno actual, en el que el mercado obliga a las organizaciones a
crear estrategias de gestion del talento humano sin importan la ubicacion fisica; lo que hacen las
instituciones educativas de Cabimas es potenciar los factores de riesgo psicosocial intralaborales.

Pasando a las investigaciones de corte nacional, mediante un estudio cuantitativo de tipo
descriptivo, Ana Fernanda Uribe Rodriguez, Johanna Garrido Pinzén y Ana Maria Rodriguez
llevaron a cabo en el 2011 la investigacion titulada Influencia del tipo de contratacion en la
calidad de vida laboral: manifestaciones del capitalismo organizacional (Uribe, Garrido y
Rodriguez, 2011), las autoras analizaron la influencia que tiene el tipo de contratacion en la
calidad de vida laboral, centrandose principalmente en los factores de riesgo psicosocial
generados por las modalidades de contratacion existentes en Santander.
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Los resultados arrojados por la investigacion permiten, a las autoras, afirmar que las personas
con contrato indefinido poseen mayor estabilidad laboral, lo cual va acompafiado de buenas
condiciones de trabajo, propiciando un adecuado ambiente laboral, asi, las personas con
contratos temporales estan fuertemente influenciados, por los principios que rigen las
organizaciones actuales como los son la rentabilidad, productividad, competitividad, eficiencia,
entre otros, producto del neoliberalismo econémico. Las vinculaciones en muchos casos se
establecen en forma discontinua, ocasionando insatisfaccion laboral, puesto que va en detrimento
de la calidad de vida laboral por su precariedad, el estudio muestra como los trabajadores han
tenido que enfrentarse a una gran cantidad de cambios que van desde el aumento de la carga
laboral, la extension de la jornada, la pérdida de beneficios como salud y pension, hasta
condicion ambientales poco saludables.

De la investigacién Uribe, Garrido y Rodriguez (2011) concluyen que la contratacién a término
indefinido ofrece mejores condiciones de trabajo a los empleados propiciando un buen clima
laboral, mientras que la contratacion a término indefinido ofrece condiciones menos favorables,
por otro lado, la politica organizativa ejerce mayor influencia en los contratos temporales. Los
resultados obtenidos permiten a las autoras argumentar que el tipo de contratacion influye
directamente en la calidad de vida laboral, convirtiéndose en un factor de riesgo psicosocial.

Sin lugar a dudas, los tipos de contratacion en el actual modelo econémico ha generado cambios
transcendentales en la calidad de vida de los trabajadores, los cuales se estan viendo expuestos a
condiciones de subempleo, precarizacion laboral, y desventajas contractuales como extension de
la jornada, sobrecarga laboral, es necesario, entonces, analizar las normas que rigen el mercado
laboral en Colombia que pretende dar respuesta al mundo globalizado, dado que de sus
principios emergen condiciones que potencian los factores de riesgo psicosocial intralaborales
como las oportunidades para la formaciéon continua, la justicia en la contratacion, la
remuneracién y la promocion laboral.

La segunda investigacion nacional de tipo cuantitativo, titulada Analisis del riesgo psicosocial en
los trabajadores de la corporacion sirviendo con amor en la ciudad de Pereira bajo el enfoque
de gestion de riesgo ocupacional, realizada en el 2011 por Melissa Carvajal Paz y Viviana
Andrea Ramirez Botero, tuvo por objeto analizar los factores de riesgos psicosocial en la
Corporacion Sirviendo con Amor utilizando el enfoque de gestion de riesgo.

Entre otros resultados Carvajal y Ramirez (2011) muestran que el 92% de los trabajadores indica
que requieren poner en practica sus habilidades, conocimientos y aprender nuevas cosas. las
opiniones frente aspectos relacionados con horarios, tareas, salarios y estabilidad laboral,
muestra que el 43% se encuentra mas o menos preocupado, mientras que el 33% se encuentra
muy preocupado por dichos temas, que les generan inseguridad a futuro en la Corporacion segin
las autoras, aspecto que se puede ratificar con el cuestionamiento referido al tiempo laborado en
la Corporacion, donde el 56% lleva meses, frente al tipo de contratacion los resultados arrojaron
que el 32% del personal tiene contrato por prestacion de servicios, el 52% de los trabajadores
cumple con un horario de tiempo completo, sin embargo el 76% opina que su trabajo esta bien

pago.

15



Caracteristicas de Gestién Organizacional

Para concluir Carvajal y Ramirez (2011) anotan que en la Corporacion Sirviendo con Amor
existen condiciones tanto internas como externas que permiten mitigar los factores de riesgo
psicosocial; sugieren analizar semestralmente los elementos que puedan alterar la salud de
empleados, con el fin de identificar, prevenir y gestionar dichos riesgos.

La investigacion permite ratificar como los cambios propiciados por el modelo econémico
imperante y las leyes que rigen nuestro pais, han influido y modelado radicalmente las relaciones
contractuales del mercado, creando tipos de contratacion que van en detrimento de la calidad de
vida de los ciudadanos, los cuales aun por prestacion de servicios deben cumplir jornadas
completas.

Pese a la modalidad de contratacion el 76% de la poblacién objeto de esta investigacion
considera que estd bien paga, aspecto que se debe evaluar frente a los niveles de desempleo
nacional, donde la poblacién se ve obligada a emplearse en condiciones de subempleo y
precarizacion laboral. Sin lugar a dudas la Corporacién Sirviendo con Amor potencia los factores
de riesgo psicosocial intralaborales relacionados con oportunidades para la formacion continua,
justicia en la contratacion, remuneracion y promocion laboral.

A nivel regional se encontraron dos investigaciones, una de ellas realizada en el 2012 de tipo
cualitativo cuyo titulo es: Demandas del trabajo comercial y su relacion con la satisfaccion, el
estrés y el sindrome de burnout en una institucién financiera de la ciudad de Pereira. La autora
Claudia Alejandra Castafio Ruiz relaciond los factores de riesgo psicosocial intralaborales
(demandas del trabajo, control, reconocimiento y recompensas) con satisfaccion laboral, el estrés
y finalmente el sindrome de burnout en una entidad financiera de Pereira (Castafio, 2012).

Los resultados arrojados por la investigacion le permitieron a Castafio (2012) afirmar que entre
los factores de riesgo psicosocial, las demandas del trabajo mostraron un nivel de riesgo alto,
mientras que el control sobre el trabajo tuvo un riesgo bajo y las recompensas no reportaron
riesgo; en cuanto al tema de satisfaccion laboral, la extrinseca tuvo un mayor peso que la
intrinseca, los sintomas fisioldgicos e intelectuales obtuvieron mayores medidas en cuanto al
estrés laboral. Por altimo no se hallé sindrome de burnout, respecto a la despersonalizacion y
desgaste emocional, la ineficacia profesional puntud el mayor valor (Castafio, 2012).

Entre otras conclusiones la autora anot6 que teniendo en cuenta los resultados de satisfaccion
laboral es necesario que la organizacion promueva estrategias de reconocimiento social como
factor motivante para la consecucion de resultados, por encima del monetario. EI reconocimiento
social y monetario que se hace a los colabores comerciales que cumplen con sus metas del
periodo, se convierten en un sintoma de estrés para quienes no las alcanzan. Finalmente los
colaboradores expresaron que la empresa cuenta con elementos y condiciones que actian como
factores protectores, puesto que les generan tranquilidad y estabilidad emocional (Castafio,
2012).

Castafio evidencia la importancia de promover estrategias que le permitan al personal sentirse
tranquilo laboral y emocionalmente, donde la justicia en la contratacion, la remuneracion y la
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promocion laboral se conviertan en factores protectores que ayuden a la consecucion de metas
estratégicas.

La segunda investigacion regional encontrada fue desarrollada por Luz Karine Jiménez Ruiz en
el 2013, se titul6 Factores psicosociales intralaborales: Un estudio empirico en una empresa de
carbon mineral, fue de tipo cualitativo y analizé los factores de riesgo psicosocial intralaborales
presentes en los operadores de camién de una compafiia explotadora de carbon mineral del
Cesar.

Entre otros resultados Jiménez (2013) encontré que los operadores consideran las recompensas
derivadas de la pertinencia a la organizacion y del trabajo que realizan como factores protectores,
igualmente mencionan sentirse orgullosos de pertenecer a la empresa, labor que viene
fortaleciendo el area de talento humano. Adicionalmente los empleados consideran que la
empresa les paga oportunamente su salario, corresponde al pactado contractualmente, cuentan
con oportunidades de promocion laboral y la organizacion vela por el bienestar de sus
empleados, lo cual indica que los factores de riesgo psicosocial, reconocimiento y compensacion,
pueden ser evaluados como protectores.

La autora concluye que los cambios que atraviesan los esquemas tradicionales de gestion del
talento humano, estan obligando a las organizaciones a fortalecer sus ambientes laborales
propiciando condiciones 6ptimas para el desarrollo y potenciacion de su talento.

El trabajo de Jiménez evidencia la importancia de fortalecer factores protectores como la justicia
en la contratacién, la remuneracion y la promocion laboral, puesto que los empleados de la
empresa analizada se muestran agradecidos con la compafiia, y sin lugar a dudas dicho aspecto se
ve reflejado en un buen ambiente laboral y en la consecucion de metas estratégicas.

Las investigaciones que giraron en torno a la formacion, promocién laboral y justicia en la
contratacion permiten proponer la formacién continua como un proceso que se da a lo largo de la
vida, que genera nuevas oportunidades de promocion laboral, de alli la importancia de formular
adecuados programas para el desarrollo de competencias al interior de las organizaciones.

De igual forma se evidencia la importancia de implementar estrategias que le permitan al
personal sentirse tranquilo, donde la justicia en la contratacion, la remuneracion y la promocion
laboral se conviertan en factores protectores, que mejoren la calidad de vida de los empleados y
ayuden a la consecucion de metas organizacionales.

Los hallazgos investigativos presentados hasta el momento, muestran la importancia de una
adecuada Gestion Organizacional, que potencie factores como el liderazgo, la participacion, la
autonomia, la formacién, la promocion y justicia en la contratacion, de la misma forma lo
muestra la Resolucion 2646 de 2008 que reglamenta en Colombia la deteccion, prevencion e
intervencion de los riesgos psicosociales en el trabajo, esta legislacion surge como respuesta a la
identificacion del alto grado de afectaciones de la salud y calidad de vida de los trabajadores en
las organizaciones.
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En este orden de ideas, los factores psicosociales son diversos y estan clasificados en esta
resolucion, para efectos de este estudio se investigaran las caracteristicas de la gestion
organizacional, percepcion de liderazgo, participacion, autonomia, formacién, promocion y
justicia en la contratacion en funcionarios publicos de servicios educativos y de la salud en
Colombia.

En los antecedentes investigativos se encontraron diferentes vertientes de exploracion, sin
embargo, se evidencia la necesidad de explorar los factores de orden psicosocial intralaboral
centrados particularmente en la gestion organizacional, con el fin de aportar a la construccién
tedrico—disciplinar, teniendo en cuenta que en la literatura relacionada se abordan estas tematicas
de manera aislada, no se encuentra una articulacién de las mismas en torno a la categoria
especifica de gestion organizacional.

Luego de finalizar esta revisién documental y de mostrar la importancia del estilo de liderazgo,
de la participacion y de la formacion promovida por las organizaciones y de explorar los factores
de orden psicosocial entre otros elementos, se espera que este trabajo sea un complemento que
permita fundamentar la toma de decisiones en las organizaciones y adoptar medidas preventivas
frente al tema.
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4. Formulacion de preguntas
4.1 Pregunta general

¢Cuales son las caracteristicas de la gestion organizacional en funcionarios publicos de algunas
instituciones educativas de Colombia en el afio 2014?

4.2 Preguntas especificas

¢Como perciben el estilo y caracteristicas de liderazgo los funcionarios publicos de algunas
instituciones educativas de Colombia en el afio 2014?

¢Como se manifiesta la participacion y autonomia en la toma de decisiones en los funcionarios
publicos de algunas instituciones educativas de Colombia en el afio 2014?

¢ Como perciben los funcionarios publicos de algunas instituciones educativas de Colombia la
formacion, promocién laboral y justicia en la contratacion en el afio 2014?
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5. Formulacién de objetivos
5.1 Objetivo general

Describir las caracteristicas de la gestion organizacional en funcionarios publicos de algunas
instituciones educativas de Colombia en el afio 2014.

5.2 Objetivos especificos

Describir la percepcion que tienen los funcionarios publicos de algunas instituciones educativas
de Colombia sobre el estilo y caracteristicas de liderazgo en el afio 2014,

Describir la participacion y autonomia en la toma de decisiones de los funcionarios publicos de
algunas instituciones educativas de Colombia en el afio 2014.

Describir la percepcién que tienen los funcionarios publicos de algunas instituciones educativas
de Colombia sobre la formacion, promocion laboral y justicia en la contratacion en el afio 2014.
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6. Marco tedrico

Como se mencionO anteriormente, la presente investigacion estudia las caracteristicas de la
gestion organizacional en funcionarios publicos del sector educativo en Colombia, para lo cual se
hace necesario realizar un recorrido a través de los sucesos que han modelado las actuales
condiciones labores en el pais.

Se iniciara con un bosquejo del Modelo neoliberal y la globalizacion a nivel mundial, paso
seguido se indicard como se implementd dicho modelo en el pais al estudiar la Apertura
econdmica y la competitividad en Colombia como procesos que configuraron las condiciones
propicias para la Flexibilizacién laboral; todos estos como cambios que se dieron paulatinamente
a través de una serie de Reformas en materia laboral y de educacién en el marco de la
tercerizacion y terciarizacion de la fuerza de trabajo.

Las modificaciones a la legislacién colombiana gestaron entornos en los cuales los trabajadores
se ven expuestos a condiciones que afectan su bienestar y calidad de vida laboral, por lo cual es
importante analizar en este apartado los Factores psicosociales a los cuales se ven expuestos,
para llegar a precisar en los Factores de riesgo psicosocial relacionados con Estilo y
caracteristicas de liderazgo, Participacion y autonomia en la toma de decisiones y Formacion,
promocion laboral y justicia en la contratacién, propios de la gestion organizacional, objeto de
estudio de la presente investigacion.

6.1. Modelo Neoliberal y Globalizacion

En el contexto actual permeado por profundos y acelerados cambios econdmicos, politicos y
sociales, el auge de las tecnologias de la informacion y la comunicacién, y la potestad de un
mercado que rebasa los limites que separan a los paises y establecen relaciones entre las
naciones, las organizaciones y las personas, se pasé rapidamente de lo local a lo nacional, de lo
regional a lo global, “en el tiempo-espacio de una hegemonia capitalista occidental” (Bessis,
citado por Mejia, 2006, p.12).

Esta matriz capitalista, de acuerdo con Chanlat (2002), tiene consecuencias sobre la dinamica y
el tipo de sociedad que se esta construyendo, habida cuenta del contexto regido por la hegemonia
de lo econdmico, el culto a la empresa, y la influencia creciente del pensamiento gerencial en las
mentalidades, entorno que no se caracteriza por un humanismo desbordante.

Asi, el trabajador contemporéneo desarrolla sus actividades en un ambiente economicista donde
se privilegia la trilogia de eficiencia, eficacia y rentabilidad; lo cual se traduce en riqueza,
favoreciendo la Idgica capitalista, que se ha impuesto histéricamente en todas partes, “fundada

en la propiedad privada, los intereses personales, y la busqueda de beneficios y acumulacién”
(Chanlat, 2002, p. 14).

Contingente aparecen lecturas de mundo, que de acuerdo con Touraine (2013), estan basadas en
la ciencia, la tecnologia y el capital que conducen a un vacio ético al no reconocer el valor real
de la persona, imposibilitando un auténtico avance humano, organizacional y social (Touraine,
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citado por Guarin, 2013), siendo este el contexto donde las empresas desarrollan sus actividades,
es menester describir coémo se ha ido configurando el capitalismo global en clave neoliberal; para
la comprension de su incidencia en las practicas de administracion del talento humano.

En este orden de ideas es pertinente describir como el sistema econdmico imperante, el
capitalismo, el cual es dinamizado por la globalizacion, sirve de escenario para el afianzamiento
mundial del modelo econémico e ideolégico neoliberal, tal como lo describen algunos autores:

Luego de la caida del socialismo real el proceso de globalizacion adquiere unas
caracteristicas de ampliacion del capitalismo mas alla de sus tradicionales fronteras. De
esta manera, logra extenderse a paises del segundo y el tercer mundo que antes fueran
territorios socialistas y un poco mas tarde, logra permear a otros paises que culturalmente
habian resistido y puesto talanqueras a su modelo de desarrollo. (Stanley & Meyer, 2000,
citados por Mejia, 2006, p.18)

En estas condiciones surge la supremacia de un nuevo orden, del Neoliberalismo como la forma
de entender, analizar y administrar la Globalizacion capitalista imperante. “Adquirié una
preponderancia marcada que lo ha hecho ver como victorioso y unico” (Mejia, 2006, p.20).

Aunque se puede suponer que el neoliberalismo se asocia al Liberalismo Clasico fundamentado
en las ideas de John Locke, Adam Smith y David Ricardo, entre otros, éste fue una respuesta a la
Revolucién Industrial y a la urbanizacion creciente, para asegurar la libertad civil al reducir o
limitar el poder del gobierno, el Neoliberalismo tiene unos fundamentos conceptuales que lo
distancian de esta ideologia y de las condiciones de época y premisas morales y sociales que la
sustentan.

Lo que Smith, por su parte, defendia era el intercambio con base en los progresos de la
division del trabajo, por cierto que sin idealizarla, y el mercado como intercambio entre
iguales, habida cuenta de la propensién de todos los seres humanos a intercambiar. (Cueva,
2012, p.11)

Los planteamientos del Neoliberalismo fueron promovidos por el economista norteamericano
Milton Friedman, quien se formo en la Rutgers University y en la Universidad de Chicago, a la
que se unio en 1946, y Friedrich August Von Hayek de la Escuela Liberal austriaca y quien
recibi6 grandes influencias de Ludwing Von Mises, economista austriaco que emigr6 a Estados
Unidos en 1940. Friedman es considerado el principal exponente de la Escuela de Chicago,
universidad en la que Hayek fue profesor de Ciencias Sociales y Morales de 1950 a 1962
(Romero, 2013).

Friedrich Hayek convocé a economistas, fildsofos y politicos que compartian sus ideales a una
reunion celebrada en Mont Pélerin, Suiza. Alli crearon la “Sociedad de Mont Pélerin” que
gjercio influencia ideoldgica en el ambito politico, econdmico y social en defensa del libre
mercado y la eliminacion de las trabas del Estado, la influencia de la politica fiscal y las teorias
de John Maynard Keynes, el ascenso del socialismo y el intervencionismo del New Deal
norteamericano del presidente estadounidense Franklin D. Roosevelt (Mejia, 2006).
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Comblin (2001) indica que luego de la Segunda Guerra Mundial, el nuevo liberalismo justifico la
dominacién del comercio mundial por parte de los ingleses; asi como sucedio en el siglo XIX,
cuando el liberalismo sirvi6 para justificar la dominacion comercial de la iglesia.

A los gobiernos de Inglaterra y Estados Unidos les siguieron el de Kohl en Alemania, en 1982, y
Schuluter en Dinamarca, en 1983. Esta ideologia rapidamente se acogio en los diferentes paises
“y se transformo en la base del “pensamiento unico” del mundo occidental” (Comblin, 2001,
p.17). Sin lugar a dudas el neoliberalismo fue una reaccion tedrica y politica en contra de la
intervencion estatal “Su texto de origen es Camino de Servidumbre, de Friedrich Hayek, escrito
en 1944” (Sader, 2005, p.24).

Sus inicios, estan marcados por la crisis presentada a finales de la década de los 60, “de
sobreacumulacion de capital y sobreproduccion” (Delgado, 2011, p.8), la recesion posterior a la
Segunda Guerra Mundial, “la desregulacion a mitad de los afios setenta” (Ornelas, 2006, p.64) y
las “bajas tasas de crecimiento con altas tasas de inflacion” (Sader, 2005, p.25) “desencadenando
procesos inflacionarios que se hacia urgente contrarrestar” (Mejia, 2006, p.22).

El Neoliberalismo promovio la reduccién del Estado, principalmente en el &mbito del mercado,
el control del gasto social y del poder de los sindicatos, la privatizacion, la desregulacion de los
mercados financieros, productivos y laborales, la estabilidad monetaria, la disciplina fiscal y las
reformas presupuestales tal como lo expresan Oviedo (2002, citado por Lechini, 2008) y Sader
(2005).

Para alcanzar la estabilidad monetaria el Neoliberalismo recurre a una politica de disciplina
fiscal subordinada a la regulacion del mercado que busca: Contener el gasto del Estado de
bienestar, restaurar la tasa natural de desempleo, restaurar el ejército de reserva, producir normas
fiscales que motiven a los agentes econdmicos y reducir los impuestos sobre rendimientos altos y
sobre rentas, con la implementacién de estos postulados se abandona la propuesta de Keynes y su
interés por promover el bienestar, el pleno empleo, la seguridad social, el fortalecimiento de los
sindicatos, y el modo de regulacion politica centralizado (Mejia, 2006, p.22).

La carta de ciudadania a nivel global se obtiene con el Consenso de Washington en 1993,
cuando se fija lo que John Williamson, uno de sus mas importantes pensadores, denominé
su decélogo:

Disciplina fiscal

Redefinicion del gasto pablico (nuevas prioridades)
Reforma tributaria

Liberalizacion del sector financiero

Tasa de cambio competitiva

Liberalizacion comercial

Atraccion de capital extranjero para nuevas inversiones
Privatizacion de empresas estatales
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e Desregulacion econdémica
e Proteccion de los derechos de autor. (Mejia, 2006, p.23).

Lechini (2008) expresa que el concepto de “Consenso de Washington” fue acufiado precisamente
por John Williamson en 1990 en “The progress of policy reform in Latin América”.

Uno de los impactos mas relevantes del “Consenso de Washington” fue el debilitamiento de la
estructura estatal, “siendo multiples los esfuerzos realizados para deslegitimarla como actor en el
proceso de desarrollo” (Lechini, 2008, p.11). Se plantea que el sector publico del estado es
ineficiente, por lo tanto, “estado y burocracia se confunden, de tal modo que ambos se vuelven
prescindibles y deben dejar lugar a un orden espontanco” (Cueva, 2012, p.19).

Ornelas (2006) y Girén (2010, citado por Lechini, 2008) expresan que se pasa de un estado
autoritario, interventor, regulador, que promueve el bienestar a uno minimo, un régimen
desregulado, que tiende a diluirse en beneficio del libre mercado, protege la propiedad privada,
subsidia sus sectores productivos y privatiza sus empresas y los servicios pablicos, entre ellos la
educacion.

En este nuevo orden que disminuye el poder y presencia del estado, el mercado impone sus
reglas en las que “el gerente sustituye al gobernante y el cliente consumidor al ciudadano”
(Ornelas, 2006, p.62). En este sentido, el mercado es internacionalista, supera las fronteras del
estado-nacién, se erige desde su supuesta racionalidad y anonimato como el mediador-regulador
que privilegia la realizacion econdmica del individuo y establece relaciones contractuales entre
los agentes involucrados en los procesos de intercambio de bienes y servicios en el marco del
orden econdmico internacional (Garcia, 2011, Mejia, 2006, Ornelas, 2006, Sader, 2005).

Para estimular este intercambio, asi éste se de en condiciones desiguales entre paises, empresas e
individuos, se suprimen los aranceles aduaneros, las tasas, leyes y reglamentos proteccionistas y
todo aquello que obstaculice el libre desempefio de la oferta y la demanda, (Ornelas, 2006).

En esta desigualdad surgen las multinacionales, las grandes corporaciones internacionales, que
han ampliado vertiginosamente su poder, se han reestructurado aceleradamente mediante
fusiones y megafusiones, han adquirido empresas recién privatizadas y han absorbido a las
débiles. Para ampliar su presencia y poder se han establecido y operan desde varios paises, con
lo que han perdido su arraigo nacional dando paso a las transnacionales, que se mueven y
controlan la totalidad de un Unico mercado mundial (Mejia, 2006; Lechini, 2008).

Es en este escenario donde aparece el estado virtual, sin territorios, ni fronteras, ni distancias, ni
ciudadanos, un estado global donde el capital financiero y las formas transnacionales no admiten
regulaciones ya que son ellas las que definen las nuevas condiciones, tal como lo define (Gorz,
citado por Mejia, 2006).

El apresurado cambio ha llevado a generar una interdependencia comercial y financiera entre los
Estados cada vez mayor, como consecuencia de su liberalizacion; asi, “los capitales dejan de
estar inmovilizados en las fabricas y en los mercados locales de trabajo, como ocurria
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anteriormente, y fluyen de un lado al otro del planeta de manera constante y veloz en busca de
una mayor tasa de ganancias” (Harvey, citado en Fair 2008, p. 5), este cambio es consecuente
con desarrollos del transporte y las telecomunicaciones, lo que genera la posibilidad de extender
mundialmente la television, el video, la digitacion, el grabador y “en particular, el enlace de
todos los medios en un intertexto digital interactivo, producido por la red Internet” (Giddens y
Castells, citados en Fair, 2008, p.5).

La omnipresencia de las multinacionales sumada a la disminucién de barreras que regulan el
comercio internacional, la apertura y la disminucion de las medidas proteccionistas en los paises
dependientes favorecen las importaciones y el capital extranjero y con estos, los bienes y
servicios que entran en competencia con la produccion local (Ornelas, 2006), las medidas de
desregulacion y apertura obedecieron a los planes de estabilizacion impuestos por el Fondo
Monetario Internacional tras la devaluacion de las monedas (Lechini, 2008).

Las economias de los paises suramericanos, vulnerables ante su falta de desarrollo agropecuario
e industrializacion adoptaron estas medidas dejando a merced del mercado mundial a su aparato
productivo.

En el Primer Mundo, la ideologia neoliberal prefiere adoptar el nombre de “globalizacién”
o “mundializaciéon”. En América Latina se presentdé como “ajuste” o “reajuste”, porque, en
su conviccidn se trataba de reconstruir una economia destrozada por la fase anterior, la fase
de sustitucion de importaciones. (Comblin, 2001, p.10)

Estas medidas han producido que las empresas locales pierdan su capacidad competitiva y su
participacién en el mercado, y han causado la desproteccion de las personas que derivan su
sustento economico de ellas. “El resultado ha sido la inequidad en la distribucion del ingreso, el
desempleo y la disminucion del consumo” (Lechini, 2008, p.57).

La puesta en marcha de las medidas expresadas por el Neoliberalismo, en un mercado de libre
competencia, hace que los paises suramericanos por su nivel de desarrollo no logren ni la
participacion ni las oportunidades que los paises del primer mundo.

No s6lo son el ingreso, la educacion, la esperanza de vida, el grado de analfabetismo, el
acceso al agua, la salud y la nutricion, sino la falta de oportunidades de empleo y a un
gasto mas equitativo que financie el desarrollo y no el servicio de la deuda externa o los
intereses de los mercados financieros. (Lechini, 2008, p.57)

De esta manera, las adaptaciones estructurales derivadas del advenimiento del nuevo orden
global caracteriza los diferentes campos, politico, econdmico y cultural de las naciones. Asi, Fair
(2008) sugiere que la vida politica a nivel mundial pierde adeptos -despolitizacién- lo que
atribuye a la unificacion del discurso neoliberal generando inmovilismo social en relacion a las
escasas posibilidades de accion en el nuevo contexto internacional. Generandose de esta manera
un pensamiento unificado.

25



Caracteristicas de Gestién Organizacional

Ademas, en el campo econémico impactado por estas transformaciones extensivas del modelo
imperante, en palabras de Fair (2008), ha tenido desplazamiento de un ‘“capitalismo
estadocéntrico u organizado”, fundamentado en la industrializacion, el consumo masivo —
sustentados en postulados fordistas y keinesyanos- a un modelo de acumulacion vinculado a
reformas estructurales de mercado de orientacion neoliberal, o lo que es lo mismo el paso a un
modelo “mercadocéntrico” (p.5).

El campo cultural no fue ajeno a tales transformaciones, por el contrario ha tenido grandes
implicaciones, este mismo autor hace alusion a la falta de postura critica del publico de la cultura
posmodernista, pues mantienen conformidad con el orden mercantilista dado que “adoran el
consumo de mercancias innecesarias” tras una ‘“‘superficialidad fabricada”, naturalizando el
orden de mercado emergente, habla ademas de la fusion de elementos culturales como la
educacion, cine, audiovisuales, propagandas, editoriales, arte, etc. con el campo comercial; a esta
mezcla de lo material y lo cultural el autor lo denomind “economia cultural” (p.5).

En la misma linea de implicacion, uno de los mayores impactos de la implementacion del
modelo lo ha sentido la poblacién trabajadora, a merced de las reformas laborales que buscan
proteger el capital y las fuerzas productivas.

Estas reformas que se han establecido con el propoésito de reducir costos fijos y obtener mayor
rentabilidad, han sometido a la fuerza trabajadora a la flexibilizacion laboral, una medida con la
que los trabajadores han perdido su estabilidad laboral, salario, seguridad social, derechos
colectivos y asociacion sindical, pasando de ser empleados a término indefinido a ser
independientes, tiempos parciales o temporales, generandose, en palabras de Gorz: “formas del
trabajo que algunos han llamado el fin del trabajo asalariado y el inicio del post-asalariado”
(Gorz, citado por Mejia, 2006, p.25).

En este orden de ideas se hace importante, a la luz del modelo neoliberal, analizar las
caracteristicas de la gestién organizacional en funcionarios publicos del sector educativo en
Colombia, habida cuenta que las politicas de administracién ofrecen la posibilidad de convertirse
en fuente de riesgo psicosocial bajo el influjo de la I6gica capitalista. Desde esta perspectiva la
gestion humana estd adscrita a una vision de ser humano como medio para incrementar la
rentabilidad de la empresa, y no como un fin, donde la meta sea el logro del bienestar
encaminado hacia su desarrollo.

Evidenciandose de esta manera el impacto de un modelo que en un primer momento muestra su
sustento en tesis econdmicas, pero que ldgicamente desborda este ambito, quedando de relieve
que desde su formulacion ejerce dominacién y control en todas las esferas de la vida social,
especialmente en la esfera del trabajo.

6.2. Apertura econdémica y competitividad en Colombia.

El marco de la apertura econdmica para Colombia es precedido acusadamente desde los afios 80
por el fortalecimiento de los grupos armados, del narcotrafico y su guerra en contra del Estado, el
surgimiento y accionar de los grupos paramilitares, la destruccién de un movimiento politico
como la Union Patriotica, lo cual conlleva al recrudecimiento de la violencia politica y el
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cerramiento de espacios para la participacion ciudadana en el campo nacional, no obstante en
1991 se liberaron sus mercados y este pacto queda plasmado en la constitucion del mismo afio
explicitando la libertad econémica y la iniciativa privada (Cruz, 2010).

Colombia experimentaba una politica proteccionista hasta los afios 90 cuando llegd el modelo
Neoliberal en el periodo presidencial de César Gaviria Trujillo; para entonces el analisis politico
economico realizado fue el estandar para cualquier pais adscrito a dicho régimen. Una economia
con barreras de mercado como aranceles e impuestos a la importacion que causaba una
saturacion de productos nacionales generando mas oferta que demanda, asi la falta de
competencia generaba un alza en los precios y una carencia de calidad en los productos locales,
influyendo en las medidas tomadas en el periodo administrativo, dandose el si a la apertura
economica (Pineda, 2002).

Asi, se propone introducir un elemento de competitividad extranjera que tiene inherente a su
incorporacion la necesidad de incrementar la calidad de las mercancias internas y las estrategias
de innovacion; en contraposicion “los costos tienden a bajar, de tal manera que es de mayor
beneficio para el consumidor”, tales politicas subyacen a la Teoria del Comercio Internacional
propuesta por David Ricardo, a principios del siglo XIX, en la dimension de las ventajas
comparativas; es decir cada pais debe especializar su economia sobre aquellos productos que le
provean eficiencia o ventaja particular sobre los demas productores e importar solo los que
necesite (Pineda, 2002).

Dentro de esta construccion del proyecto neoliberal en Colombia, como en los demas paises, hay
que remitirse a la aplicacion del “programa politico” del Consenso de Washington, como
sustento de la legitimidad de la apertura econémica y la disciplina fiscal que se debe abordar en
cada caso. Junto a este organismo internacional aparecen figuras nacionales de planeacion y
presupuesto representadas por instituciones como el Departamento Nacional de Planeacion y el
Ministerio de Hacienda y Crédito Publico, ademas el Banco de la RepuUblica; los que tienen que
someterse a la veeduria de organismos financieros de orden internacional como el Fondo
Monetario Internacional y el Banco Mundial (Cruz, 2010).

Dentro de los lineamientos técnicos para su construccion se establecen los siguientes:

Un orden juridico econdmico, el disefio e implementacion de las reformas estructurales
del Estado, las reformas al mercado de la fuerza laboral, la reforma al mercado de bienes
y servicios, al mercado de capitales, a las telecomunicaciones, al sistema econdémico y a
la direccidn de la economia, a los limites de intervencién del Estado en lo econémico, a la
desregulacién econémica y a la concrecion de tratados de libre comercio, a la politica de
privatizaciones, al mercado de capitales y a la organizacion empresarial, a firmar los
acuerdos con la Organizacion Mundial del Comercio (OMC) y a reglamentar la inversion
extranjera y a darle cuerpo a la denominada disciplina fiscal. (Cruz, 2010, p. 8)

Aspectos reglamentarios que, segin el autor, se tenian previstos por parte de los maximos
empoderados del neoliberalismo, proveyéndolos de un respaldo de seguridad juridica, lo cual
queda explicito en la Constitucion Politica de 1991.
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Estos Organismos Internacionales promulgan la consigna que el crecimiento por si mismo
mejora la condicion de los ciudadanos pobres, lo que se constituye en argumento para dictaminar
la eliminacidn de los subsidios discriminados y establecer la politica de focalizacion para atender
la pobreza extrema (Cruz, 2010).

Ademas, segun este autor, dichos organismos consideran la politica macroeconémica como
neutral, integran el sector agrario desde una vision productivista y de competitividad en los
mercados, determinando que el Estado no debe sostener economias campesinas, por el contrario
deben propender por la modernizacion, lo mismo sucede con la salud, en la Carta Magna del 91
se deja explicito que Colombia asumira tal prestacion a través de las empresas privadas; cuestion
que también aplica para el sector energético.

Asi, solo se reconoce, de acuerdo a las orientaciones de Hayek (2010) que el Estado podria
proveer los servicios de justicia y defensa, mientras que la provision de los otros servicios debian
ser trasladados al sector privado. (Hayek, citado en Cruz, 2010)

Quedando de relieve gue estas politicas estan lejos del bien comdn, de los intereses colectivos y
de la justicia social, evidenciandose medidas impopulares que favorecen al mercado de
competencia y afectan a la mayoria de la poblacion colombiana, a pesar de manejar el precepto
de la sociedad integrada por individuos naturalmente libres y explicitar en su discurso, unificado,
el fin de alcanzar una prosperidad democratica, conformar una sociedad planetaria 0 una aldea
global y de acuerdo con Lampis y Kiku 2012, “Es un problema de cémo hacer frente a los
dilemas y a los retos que las decisiones de organismos internacionales lejanos y remotos
determinan, respecto a los lugares donde desenvolvemos nuestras vidas” (p.98).

En aras de continuar con el analisis propuesto sobre modelo neoliberal y apertura econémica en
Colombia, se profundizara en el tépico de la competitividad como elemento crucial de este
modelo econdmico capitalista.

Se empezara por indicar que el concepto de competitividad es polémico y polisémico por lo cual
no tiene una acepcion Unica, su significado se cifie a las teorias imperantes del momento y de
esta manera su transferencia en contextos particulares.

Si bien es cierto han existido teorias que enmarcan el analisis de la competitividad en el
diferencial de costos y otras variables, se partird en esta disertacién de las posturas sobre
competitividad que emanan del Foro Econémico Mundial, la Comisién Econdémica para América
Latina y el Caribe —-CEPAL- y el Consejo Nacional de Politica Econémica y Social -CONPES-.

La perspectiva del Foro Econdmico Mundial (con sigla WEF en inglés) se consolida con la
fundamentacion teorica del autor Michael Porter quien procura integrar en su enfoque diversas
perspectivas previas sobre competitividad, donde el ranking del WEF se basa en:

“El conjunto de instituciones, politicas y factores que determinan el nivel de productividad
de un pais (...) el nivel de productividad establece el nivel sostenible de prosperidad que
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puede ganar una economia” (Sala-I-Martin et al., 2007:3). El andlisis del WEF hace
explicita una diferenciacion entre el nivel de andlisis macro que toma a la nacion como
unidad de analisis, en lo que han dado en llamar el Global Competitiveness Index y, por
otro lado, el ambiente microecondémico de las empresas en el Business Competitiveness
Index. (Lombana y Gutiérrez, 2009, p.10)

Estos niveles macro y micro determinan la competitividad de una nacién y de las empresas,
donde el WEF realiza con el Global Competitiveness Report una clasificacion de los paises
partiendo de su competitividad global actual y potencial de acuerdo a 12 factores de
categorizacion que son “Instituciones, infraestructura, estabilidad macroeconomica, salud y
educacion primaria, educacion superior y entrenamiento, eficiencia del mercado de bienes,
eficiencia del mercado laboral, sofisticacion del mercado financiero, preparacion tecnologica,
tamano de mercado, sofisticacion empresarial e innovacion” (Benzaquen del Carpio, Zegarra y
Valdivia, 2010, p.73), en el caso de Colombia tanto en el afio 2013-2014 se ocupa el puesto 69,
como lo explica EI Colombiano:

Los ultimos informes han mostrado como un conjunto de factores se han convertido en
verdaderos cuellos de botella para la competitividad del pais. Entre estos sobresalen las
instituciones -publicas y privadas-, la infraestructura, el régimen de competencia y el
capital humano.

Estos factores estan asociados a lo que el Foro identifica como los requerimientos basicos
del desarrollo. Esto implica que Colombia aun no ha superado elementos propios de las
primeras etapas de dicho proceso.

Infortunadamente, a cuenta de la defensa férrea de ciertos intereses, no se han podido
concretar las reformas estructurales necesarias para superar tales escollos. (...) Frente a
un panorama tan sombrio cabe preguntarse si no es hora de revisar lo que se viene
haciendo en competitividad. Ello implica examinar las politicas y las acciones del
Gobierno, la pertinencia y eficacia de la agenda de competitividad, los mecanismos Yy las
estructuras institucionales asociadas a la misma, y el rol y los compromisos de los
diferentes actores sociales. (2013) (Para mayor informacion véase World Economic
Forum, s.f.).

En esta misma linea se encuentra que los paises latinoamericanos se encuentran con una baja
competitividad ante el mundo globalizado, afectando su economia y progreso, tal como lo
menciona Oppenheimer (2013) “El informe dice que, tras una década de constante progreso
econdmico gracias al alto precio de las materias primas y a solidas politicas macroeconémicas,
los ultimos datos revelan que la mayoria de los paises de la region “sufren un estancamiento en
su desempeio competitivo”. Traduccion: la region se estd quedando atras. (2013).

El contexto anterior revela desde la perspectiva del Foro Econémico Mundial un estancamiento

de Latinoamerica y en particular Colombia en temas de competitividad globalizada, apertura
econdmica y crecimiento regional.
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La Comision Econémica para América Latina y el Caribe -CEPAL- por su parte y parafraseando
a Bielschowsky, ha abordado en sus aproximados 64 afios diversos temas de macroeconomia y
finanzas, trasformacion productiva y comercio internacional, desarrollo social y sostenibilidad
ambiental, tanto en sus inicios con el estructuralismo (1948-1990) y de manera posterior con el
neoestructuralismo (1991-2008) en respuesta al sistema neoliberalista imperante (2009).

Cabe anotar, que el modelo cepalino se instaura como una nueva alternativa que busca el
equilibrio de poder de una economia predominantemente atravesada por el capitalismo y
neoliberalismo, procurando incorporar en las agendas globales temas de gran incidencia
economico-social y planetario, se refuerza esta postura con los aportes de Fajnzylber citado por
Bielschowsky (2009):

Fajnzylber (2009) aporté varias ideas fuerza al mensaje de Transformacién productiva con
equidad, renovando la visién cepalina del desarrollo. Sostuvo que tanto la equidad como el
progreso técnico son fundamentales para elevar la productividad y la competitividad,
distinguiendo entre la competitividad auténtica y la espuria. La primera surge de la
aplicacion constante y creciente de nuevas tecnologias, la calificacion del capital humano y
la equidad, mientras que la segunda se basa en ventajas cambiarias, salariales y de recursos
naturales. (p.179)

De la misma manera se corrobora que la CEPAL presenta la necesidad de construir indices de
competitividad regionales que se adecuen a las particularidades y capacidad de las mismas,
donde no se reduzca la medicién a tdpicos meramente econdmicos ni que sea un estandar
internacional impuesto como una estrategia mas del modelo neoliberal y su despiadado poder
global. Al respecto Benzaquen, del Carpio, Zegarra y Valdivia (2010) exponen:

En la propuesta del indice de Competitividad Regional (ICR) se considera un marco
referencial para la construccion de indices, asi como un modelo general y uno especifico.
Finalmente, se analiza y establece la forma de célculo estadistico y se presentan todos sus
componentes. ElI ICR pertenece a la categoria de los indicadores sociales, generalmente
vinculados a la investigacion social y al disefio y gestion de proyectos sociales. Como
indicador social, es una medida estadistica de resumen, referida a la cantidad o magnitud
de un conjunto de pardmetros o atributos de una sociedad. (p.76)

Es un interesante reto el que sugiere la CEPAL, en la medida en que posibilita el reconocimiento
de la region Latinoamericana y del Caribe, de sus singularidades y riquezas, atendiendo al
Ilamado de la aldea global sin perder su identidad y en pro de su propio desarrollo sin limitarse al
crecimiento econémico.

En esta disertacion se culminara con la perspectiva del Consejo Nacional de Politica Econdmica
y Social -CONPES- de la Republica de Colombia; partiendo que en el pais existe el Sistema
Nacional de Competitividad (SNC) y un Consejo Nacional de Competitividad (CNC).

El CONPES 3527 (2008) expone la politica nacional de competitividad y productividad, donde
se define que la mejor manera de medir la competitividad es la productividad, buscando asi la
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transformacion productiva del pais por tres vias: produciendo mas (aumentando la
productividad), produciendo mejor (aumentando la calidad) o produciendo nuevos productos
(transformacion productiva) (p.6).

Contintia el CONPES (2008) enunciando los pilares generales que se han aprobado que son: (1)
desarrollo de sectores o clusters de clase mundial, (2) promocién de la productividad vy el
empleo, (3) formalizacion laboral y empresarial, (4) promocion de la ciencia, la tecnologia y la
innovacion, y (5) estrategias transversales (p.7).

Se hace evidente que un pilar céntrico y transversal es la promocién de la ciencia, tecnologia e
innovacion, lo cual se profundiza en el CONPES 3582 (2009) con la politica Nacional de
Ciencia, Tecnologia e Innovacion. Donde se expone que:

La Ciencia, la Tecnologia y la Innovacion (CTel) han sido identificadas por la sociedad
colombiana como fuente de desarrollo y crecimiento econdmico. Utilizar esta via de
desarrollo requiere de una politica de Estado con estrategias que incrementen la capacidad
del pais para generar y usar conocimiento cientifico y tecnoldgico. (...) Para alcanzar ese
objetivo el Estado colombiano ha disefiado seis estrategias y objetivos, (...) fomentar la
innovacion en los sistemas productivos, Consolidar la institucionalidad del Sistema
Nacional de Ciencia, Tecnologia e Innovacion, Fortalecer la formacion del recurso humano
para la investigacion y la innovacién, Promover la apropiacién social del conocimiento,
Focalizar la accion publica en areas estratégicas y Desarrollar y fortalecer capacidades en
Ciencia, Tecnologia e Innovacién. (p.2-3)

Finalmente se encuentra que en el CONPES 3527 de competitividad y productividad se muestra
el diagnostico que se realizd partiendo de las mediciones internacionales del Foro Econémico
Mundial, el Institute for Management Development (IMD) y del Banco Mundial (DB). Ademas
de la perspectiva de Lombana y Gutiérrez (2009) que refuerza esta postura:

La teoria de Michael Porter ha acompafiado por medio del Programa Monitor el proceso de
mejoramiento de la competitividad en Colombia. Porter enfatizé que la mejoria de la
competitividad de las empresas era necesaria para el incremento en el desarrollo
econdmico. Esta mejora en la competitividad incrementaria exponencialmente la
exposicion de Colombia al mercado mundial. (p.18)

Es de anotar, que la filosofia base de la competitividad en el pais se centra en un modelo
neoliberal difundido por entes mundialistas en medicién como el Foro Econémico Mundial, el
Institute for Management Development (IMD) y el Banco Mundial (DB), los cuales centran su
intervencion en la productividad y crecimiento economico, desvinculando a profundidad
aquellos factores sociales presentes en el desarrollo y calidad de vida, siendo relevante la
exploracion de estos factores psicosociales en el ambito laboral, como es el proposito de la
investigacion en curso.
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6.3. Flexibilizacion laboral en Colombia

A lo largo de estas lineas se presentaran algunos elementos que configuran el panorama laboral
que viven los colombianos actualmente, donde las leyes, impulsadas por el Estado en las Gltimas
décadas, pretenden flexibilizar las relaciones laborales, buscando resultados que hasta ahora no
se han alcanzado.

El actual mercado laboral se ha ido forjando a lo largo de la historia de la humanidad, hasta
llegar a las precarias condiciones contractuales que rigen el diario vivir de las familias
colombianas, donde la vinculacién de mujeres y jovenes en condiciones de subempleo, son el
comun denominador en la desaforada carrera de la Globalizacion en el contexto Neoliberal.

En consonancia con lo anterior Arenas, Piedrahita y Plata (2006) relatan que los Estados y sus
empresas se han visto obligados a entrar al mundo globalizado como consecuencia de la
modernizacién tanto de la economia como de la cultura, la politica y la tecnologia. Igualmente
afirman que a través de reformas estructurales, modelos politicos y normativos se ha disminuido
la rigidez de las relaciones empresa-gobierno-individuo.

De esta forma las politicas impuestas en Colombia se han centrado en la disminucion de los
costos de la fuerza laboral tal como lo exponen Arenas, Piedrahita y Plata (2006); sin embargo
estas medidas adoptadas no han logrado los resultados esperados, ya que se ha incrementado el
subempleo y se ha dado origen a nuevas modalidades de contratacion no laboral, como resultado
del outsourcing o tercerizacién, que en muchos casos afectan directamente el bienestar de los
trabajadores, potenciando factores de riesgo psicosocial.

Es asi como la concepcion de desregularizar las relaciones laborales para responder
positivamente a los cambios econémicos que propone el modelo Neoliberal requiere de |,
abaratar los costos de contratacion generaria nuevas plazas, sin embargo la respuesta del
mercado tiende hacia el colapso, las condiciones contractuales a las cuales deben enfrentarse los
colombianos llegan desde la vulneracion de sus derechos laborales: salud, pension, cesantias,
vacaciones, hasta la reduccion en liquidaciones y salarios.

Las politicas impuestas por el gobierno han permitido disminuir el costo laboral para los
empleadores, debido a las nuevas modalidades de contratacién, eximiéndolos del pago de salud y
pensién como es el caso de la contratacion por prestacion de servicios, para el caso de los
empleados de planta, se redujo el recargo por trabajo dominical del 100% al 75% tal como lo
muestra Isaza (2003), estas medidas han hecho que el salario real de los colombianos disminuya,
lo cual implica que la demanda agregada también se reduzca, puesto que no disponen de dinero
suficiente para dar movimiento a la economia.

Igualmente Isaza (2003) menciona que en contraposicion al optimismo de quienes respaldan la

flexibilizacion laboral en Colombia, se evidencia que las politicas de reduccion de costos podrian
agravar la pobreza y desmejorar el bienestar social. Sustentado en los anuncios realizados por la
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UNICEF Colombia (2012), el autor argumenta que se ha reducido el desempleo, pero se ha
generado pobreza.

Esto lleva a que en Colombia un gran nimero de “pobres trabajadores” se esté viendo afectado
por las politicas de flexibilizacion laboral, su salario se ha reducido, haciendo que de manera
proporcional su bienestar y calidad de vida disminuyan, caso que ocurre para la mayoria de la
poblacion, la cual estd obligada a desempefiar mas de un trabajo para subsanar las reducciones
del salario real.

La anterior situacion se agrava teniendo en cuenta el impacto que las reformas laborales han
traido para el régimen de seguridad social, las disminuciones en el salario de los colombianos
inciden directamente en el régimen contributivo, afectando los recursos captados por el Fondo de
Solidaridad y Garantia -FOSYGA- con los cuales se financia el régimen subsidiado, es decir que
se reduce la capacidad de atencidon en materia de salud a la poblacion vulnerable, haciendo que
de esta manera los pobres se vuelvan cada vez méas pobres tal como lo expresa Guevara (2003).
Del anterior panorama se identifica la necesidad de estudiar los factores de riesgo psicosocial
presentes en los trabajadores colombianos, en la carrera desenfrenada hacia la globalizacion
como forma de aplicacion el modelo neoliberal, los empleados se encuentran en situacion de
desventaja, puesto que las empresas han perdido de vista el bienestar de sus trabajadores.

Los paises globalizados debido a las tendencias que el neoliberalismo les impone, han venido
implementando una serie de leyes que pretenden desregularizar las relaciones laborales, bajo el
supuesto que la intervencion estatal es la culpable del estancamiento y colapso de las economias
a nivel mundial, a continuacién se mostrard cémo varios autores definen el concepto de
flexibilizacion laboral y lo clasifican en diferentes tipologias.

Flexibilizar el mercado de trabajo, para la doctrina neoliberal es eliminar las rigideces en la
economia provocadas por normas laborales proteccionistas del trabajador, para lo cual
propugnan la reduccién dréastica de tales normas o la desaparicion misma de los derechos
laborales. Esta flexibilizacion conlleva a la desregulacion. La desregulacion se define como
la eliminacion de las intervenciones normativas externas (heterénomas) y el retorno a la
regulacién del mercado de trabajo por la autonomia individual. (Gonzélez, 2006, p.2-4)

La flexibilidad laboral, se presenta para algunas escuelas como la receta adecuada para
contener el aumento del desempleo, mejorar los estandares de competitividad y por ultimo,
como una medida para salvar la brecha generada por el desempleo no registrado.
(Battistini, 2000, citado por Gonzalez, 2006, p.41-42)

Las anteriores posturas son ratificadas por Arenas, Piedrahita y Plata (2006) en su articulo
Flexibilizacion y Derecho del Trabajo donde exponen que para los neoclasicos, la flexibilizacion
del mercado laboral y de las modalidades de contratacion seria la solucion a los problemas de
desempleo.

Sin embargo las politicas de flexibilizacion han merecido la revision de instancias
internacionales como el BID debido a sus implicaciones sociales, planteando que las politicas de
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redistribucion han beneficiado Unicamente a unos pocos, promoviendo las desigualdades sociales
(BID, 1998, y Heckman y Pagués, 2000, citados por Isaza, 2003, p.19-20).

La flexibilizacion laboral como fendmeno econdémico y social fue clasificada por diferentes
autores tal como lo presentan Arenas, Piedrahita y Plata:

Conceptualmente, la flexibilizacion del mercado laboral se ha clasificado por diversos
autores como J. Atkinson4, citado por Osvaldo Battistini, quien diferencia cuatro
modalidades de flexibilidad laboral:

En primer lugar, aparece la flexibilidad numérica la cual posibilita que las empresas
adapten el numero de trabajadores y su jornada segun las variaciones de la demanda.

En segundo lugar, aparece la flexibilidad funcional la cual permite a las empresas
reorganizar los puestos de trabajo para que los empleados realicen un mayor nimero de
funciones segun sus capacidades y experiencia.

En tercer lugar, Atkinson se refiere al denominado distanciamiento, el cual esta
relacionado con el fendmeno de la subcontratacion (outsourcing), y la resultante
disminucion en materia de contratacion laboral, abriéndose paso a otro tipo de
contrataciones de carécter civil, comercial, etc.

Y por ultimo, aparece la movilidad de los trabajadores, desde un punto de vista geogréafico
y ocupacional. (Arenas, Piedrahita y Plata, 2006, p.167)

Los tipos de flexibilizacién pretenden dar respuesta a las exigencias del mercado globalizado, sin
embargo, como ya varios autores lo han presentado, los resultados obtenidos distan de los
esperados y configuran una sociedad donde el empleo pasa de ser una actividad humana digna a
ser una labor precaria y mal remunerada.

De alli la importancia de analizar las implicaciones del modelo neoliberal, la globalizacion y la
flexibilizacion laboral en la calidad de vida de los Colombianos. Para el caso particular de este
trabajo, se investigaran las caracteristicas de la gestion organizacional en funcionarios publicos
del sector educativo en Colombia en el afio 2014.

Castafio (2012) en su articulo: Entorno organizacional y desarrollo humano presenta un breve
relato de la instauracion de politicas Neoliberales en Colombia a partir de los afios noventa:

Es durante el gobierno de Virgilio Barco (1986-1990), cuando en Colombia se adopta la
apertura econdémica y se incluyen sus principios en un plan de gobierno que habia que
desarrollar en cuatro afios (...). Cuando César Gaviria Trujillo asumi6 la presidencia el 7
de agosto de 1990, reitero a los colombianos la definitiva muerte del modelo econdmico
proteccionista en el cual las empresas eran amparadas por el Estado por medio de politicas
dirigidas a promover el desarrollo industrial (...). Seria la etapa de readecuacion de la
infraestructura econémica a las nuevas condiciones de desarrollo impuestas por el B.M y el
F.M.1. Entraria Colombia, segin ese plan en un proceso de modernizacion de la economia
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para poder internacionalizarla (...). El plan de desarrollo denominado “El salto social”,
presentado al pais por el presidente Ernesto Samper Pizano (1994-1998) pretendio
consolidar las propuestas hechas por su antecesor Cesar Gaviria Trujillo. Esta etapa se
denomina estabilizacion. El ideal fundamental de este segundo periodo era estabilizar la
economia para poder, en la tercera, comenzar a crecer. Desgraciadamente, lo planteado no
se pudo llevar a la realidad porque a estas alturas todavia estamos en el doloroso proceso
de la modernizacion para la competitividad. (Castafio, 2012, p.151)

Es asi como en Colombia se estipularon una serie de normas impuestas por el Banco Mundial y
el Fondo Monetario Internacional que no fueron contextualizadas y adaptadas a las necesidades
de nuestra sociedad dando paso, como la misma Castafio (2012) lo expone, a cambios como la
abolicion de las barreras al comercio internacional lo que condujo a la bancarrota del campo,
despidos masivos de trabajadores, altos indices de desempleo, creacion de nuevos impuestos
impactando principalmente a la poblacion mas vulnerable.

Buscando dar solucion a la crisis economica de los afios noventa en Colombia, los presidentes
César Gaviria (1990-1994) y Alvaro Uribe (2002-2006, reelecto 2006-2010) impulsaron una
serie reformas que buscaban (aparentemente) disminuir el desempleo imperante; las cuales han
marcado la historia del neoliberalismo y la flexibilizacion laboral en el pais, propiciando
entornos gque potencian los factores de riesgo psicosociales a los que se encuentran expuestos los
trabajadores colombianos.

6.4. Reformas en materia laboral y educacion: Tercerizacién y terciarizacion

Guevara (2003) expone claramente la situacion actual del pais en unas pocas lineas tal como se
muestra:

En Colombia se vienen registrando las tasas de desempleo mas altas que se hayan
registrado en muchos afios. Sin embargo, se han producido cambios profundos en la
estructura del empleo. Se pueden identificar cuatro procesos principales relacionados entre
si: privatizacion, terciarizacion, informalizacion y precarizacion enmarcada en las nuevas
legislaciones laborales. (Guevara, 2003, p.106)

Pareciera que el desempleo es apenas la punta del iceberg, en las que las leyes impuestas por el
gobierno colombiano a partir de la década de los noventa, como respuesta al neoliberalismo,
producen una gran cantidad de cambios en la configuracién de la sociedad.

La produccion y comercializacion de productos para la supervivencia se han convertido en
suefios del pasado, que ya no hacen parte siquiera de los malos pensamientos de los mandatarios
hoy en dia, quienes con el pasar de los afios se han convertido en fichas movibles en torno a la
industria de la guerra.

Los gobiernos son los encargados de reglamentar las relaciones labores, las cuales conducen en
un porcentaje importante a la flexibilidad laboral, propiciando cambios contundentes en diversos
temas laborales, entre ellos, la contratacion de personal, disminuyendo asi los costos de
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contratacion y la movilidad en los despedidos, sin tener en cuenta las implicaciones sociales que
se reflejan de manera posterior en materia de calidad de vida, felicidad y dignidad humana.

Los colombianos en la actualidad deben convivir en un entorno donde la incertidumbre es el
comun denominador, se ven obligados a desempefiar labores consideradas informales, precarias,
que rayan con el subempleo, sumado a esto se encuentran expuestos a riesgos psicosociales que
inciden en la calidad de vida laboral. Es alli donde los gobernantes debieran realizar los ajustes
necesarios a las politicas laborales traidas de naciones europeas, con el fin de adaptarlas al
contexto colombiano, buscando frenar las desigualdades laborales. A continuacion se hard un
recorrido por las principales reformas en el pais en materia laboral y educacion.

6.4.1. Reformas laborales en Colombia.

Los movimientos econdmicos mundialistas y el imperio del capitalismo comienzan a
materializarse en Colombia en el siglo XIX. En el pais en el siglo XX se va trasladando la
economia del sector primario con la ganaderia, la agricultura, mineria, entre otras, hacia una
economia centrada en la industria y de manera posterior una economia del sector terciario con la
diversidad de ofertas de servicios.

En este mismo entorno econdmico-capitalista se van consolidando legislaciones laborales que
responden al momento socio-histérico-econdmico imperante, en Colombia a principios y en el
transcurso del siglo XX se consolidan reglamentaciones que regulan el trabajo, como lo expone
Avella (2010):

Colombia (...) emprendié a mediados de los veinte, y después de algunos intentos
malogrados o parciales pudo expedir una Ley General del Trabajo en 1945, y finalmente el
Codigo del Trabajo en 1950. Este largo devenir estuvo precedido por un periodo de
produccion de leyes sociales aisladas, concentrado entre 1915 y 1930, al igual que en el
resto de América Latina. (p.29)

En el Cddigo Sustantivo del Trabajo y Codigo Procesal del Trabajo y de la Seguridad Social se
reglamenta lo concerniente con el trabajo y las relaciones laborales, es entorno al mismo que se
realizan las reformas que sean pertinentes. Su composicion consta de una primera parte sobre el
derecho individual del trabajo, la segunda sobre el derecho colectivo del trabajo y una tercera
sobre la vigilancia y control, un Gltimo aparte complementario con las diferentes leyes, decretos,
resoluciones, circulares, acuerdos, convenios y actos legislativos vigentes (2010).

Cabe resaltar que las legislaciones laborales y del trabajo se han reformado a medida que se
instaura el modelo neo-liberal capitalista, dando un amplio espacio a la apertura econémica y el
libre mercado, donde se desregulariza las relaciones laborales, se minimiza la intervencion del
estado, impera los intereses particulares-privados y se consolida la flexibilizacién del trabajo.

Es asi, como se reglamentan la Ley 50 de 1990, de manera posterior la Ley 100 de 1993 y Ley

789 de 2002, todas ellas como respuesta a los nuevos propdsitos de la economia capitalista, de
esta manera lo exponia El Tiempo en una noticia del afio 2002:
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La historia laboral colombiana de los ultimos 50 afios registra tres grandes reformas. La
Ley 50 de 1990, la Ley 100 de 1993 y ahora la Ley Uribe del 2002. (...) fue en 1990
cuando el Congreso aprobd la Ley 50, que desmontd la retroactividad en las cesantias y
dejo por fuera como factor salarial las bonificaciones, viaticos, primas, alimentacion y
transporte. Luego vino la Ley 100 de Seguridad Social que hoy esta vigente. Esta norma
subio las edades para la pension y le dio via libre a los fondos privados. (2002)

Sobre la Ley Uribe del 2002, se anunciaba su vinculacion directa con la Ley 50 y 100, en la
medida en que se reglamentaria como respuesta a los altos indices de desempleo y problematicas
relacionadas con el trabajo y dando respuesta a dos propositos especificos que son la proteccion
social y la flexibilizacion laboral, para efectos de este andlisis se hard énfasis en este segundo
propdsito que desarrolla en el marco de un modelo econdmico neo-liberalista y de globalizacion.

Parafraseando a Guataqui y Garcia Suaza, los efectos de la reforma con la Ley 789 de 2002 en
cuanto a la flexibilizacion laboral se retnen en el aumento del promedio u horas de trabajo, el
incremento de trabajo en horas extra, la disminucion de la calidad del empleo y reduccion de la
formalidad en la contratacion (2009, p.39).

De manera posterior, se aprob6 la Ley 797 de 2003 con la cual el gobierno pretendia realizar
reformas a algunas disposiciones del sistema general de pensiones planteado con la Ley 100 de
1993 e incorporar otras sobre los regimenes pensionales exceptuados y especiales (véase
Guevara 2003).

Uno de los puntos mas criticados de la Ley 797 fue la ampliacion de la edad para pension de
vejez, la cual pasé de 55 a 57 afios para las mujeres y de 60 a 62 afios para los hombres, esta
disposicién implica que los colombianos deban no s6lo laborar méas tiempo, sino cotizar mas
semanas para obtener una pensién, que teniendo en cuenta las inestables condiciones del actual
mercado laboral, unos pocos podran tener la fortuna de llegar a disfrutarla.

En consecuencia, se encuentra que las legislaciones laborales se adecuan a los fines del mercado
libre y la aldea global, conduciendo a la precarizacion del trabajo y la pérdida de la dignificacion
del mismo, con la predominancia del sector terciario de la economia, en contraposicion al sector
primario y secundario, tal como lo expone Stolovich:

La terciarizacion se refiere al crecimiento del peso econdmico del sector servicios. Es una
tendencia del capitalismo contemporaneo que las actividades de servicios cada vez ocupan
una proporcion mayor de la poblacion econémicamente activa y realizan un porcentaje
creciente del Producto (o sea de la produccién de bienes y servicios). Cuando eso ocurre la
economia de un pais se "terciariza". (s.f., p.5)

Con la proliferacion de servicios de diversas indoles, se conjugan politicas de flexibilizacion
laboral y de contratacion externa, outsourcing o tercerizacion, las cuales irrumpen en propdsitos
relacionados con la oferta de trabajos decentes, debido a que posibilitan la proliferacion de la
subcontratacion, subempleo, la intermediacion laboral y esta contratacidon de terceros conduce a
omitir las vinculaciones directas y las responsabilidades a asumir en los contratos de trabajo,
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reduciendo por ende las condiciones favorables y de calidad para los trabajadores. Tal como lo
expone la Escuela Nacional Sindical (2012):

Multiples son las maneras que han ideado las empresas en todo el mundo para contratar a
sus trabajadores sin crear con ellos vinculos laborales. Colombia, es golpeada duramente
por este fenomeno. En el mas reciente Informe de Trabajo Decente, elaborado por la
Escuela Nacional Sindical, se reporta que apenas el 32% de los y las trabajadoras del pais
gozan de las condiciones que la OIT califica como decentes. (p.6)

Cabe anotar, que la Organizacion Internacional del Trabajo promueve el trabajo decente a través
de un programa articulado con los objetivos estratégicos de creacion de empleo, la plena garantia
de los derechos de los trabajadores, la promocion del dialogo social y la extension de la
proteccion social (s.f.). Todos ellos relacionados con la dignificacién del trabajo y las relaciones
laborales.

Como punto final de esta reflexion, se logra vislumbrar, que en Colombia se acrecientan los
términos de inequidad, desproteccion y alienacion en los entornos laborales, dando respuesta a
las exigencias del consumo y el crecimiento econdmico en detrimento de la calidad de vida y el
desarrollo sostenible.

6.4.2. Reformas a la educacion en Colombia.

La implementacion del modelo neoliberal en Colombia inicié durante la presidencia de Virgilio
Barco (1986-1990), tiempo en el cual se adoptd la apertura econdmica, incluyendo sus principios
en el plan de gobierno que abria de regir los cuatro afios de mandato. Con la llegada al poder de
César Gaviria en 1990, se ratifico la idea de dejar de lado el modelo proteccionista, para iniciar
la etapa de preparacion de la infraestructura econdémica en concordancia con las nuevas
exigencias del Banco Mundial y el Fondo Monetario Internacional, con el fin de
internacionalizar la nacion (Castafio, 2012).

A este proposito debia alinearse el sector educativo, razon por la cual el 8 de febrero de 1984 se
expide la Ley 115, llamada Ley General de Educacion, la cual pretendia establecer una serie de
normas encaminadas a educar ciudadanos capaces de responder al nuevo entorno globalizado.

La Ley 115 se caracteriz6 por normalizar la prestacion del servicio publico de la educacion
formal en sus niveles preescolar, basica y media, no formal e informal, la cual estaria dirigida
tanto a nifios y jovenes como a adultos, campesinos, grupos étnicos, entre otros (Ley 115, 1994).

Aspectos como los fines de la educacion, roles de la nacion y las entidades territoriales en la
direccion, administracion, inspeccion y vigilancia del servicio, y la financiacion de la educacion
estatal, fueron contemplados en la Ley de General de Educacion, asi como los privilegios,
conductos regulares y estamentos de control para educandos y educadores, al igual que las
disposiciones especiales para la educacion impartida por particulares (Ley 115, 1994).
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Uno de los aportes mas relevantes de la Ley fue la instauracion el Proyecto Educativo
Institucional, documento en el cual todos los establecimientos educativos debian estipular entre
otros aspectos los principios y fines de la institucion, estrategia pedagogica, reglamentos
docentes y estudiantiles, todos ellos encaminados a cumplir las disposiciones de la Ley (Ley 115,
1994).

Cabe sefialar que el Decreto 1860 de 1994 ademés de reglamentar parcialmente la Ley General
de Educacion en aspectos pedagdgicos y organizativos relacionados con la prestacion del
servicio educativo, hizo especial énfasis en el Proyecto Educativo Institucional, reglamentando
su contenido, adopcion y obligatoriedad, ademas de normalizar el gobierno escolar, la
organizacion institucional, las orientaciones curriculares y el calendario académico, entre otros
(Ministerio de Educacion Nacional, 1994).

En el afio 2001 con Andrés Pastrana a la presidencia se instaurd la Ley 715 con la cual se
dictaron normas organicas en materia de recursos y competencias, para organizar la prestacion de
los servicios de educacién y salud, entre otros. Dicha norma se caracteriz por establecer las
competencias en materia de prestacion del servicio publico de la educacion para la nacion, las
entidades territoriales, las instituciones educativas, los rectores, al igual que el manejo de
recursos (Ley 715, 2001).

La Ley 715 de 2001 establecié entre otras, la autonomia suficiente para que las entidades
territoriales tuvieran la potestad de crear su propia planta docente y el manejo de recursos, esto
en concordancia con las politicas nacionales.

De acuerdo con las politicas de flexibilizacion laboral instauradas en el Congreso por el
presidente Andrés Pastrana en el afio 2002, como fue el caso de la Ley 789 que segun lIsaza
(2003) buscaba generar mayor competitividad, al tiempo que los trabajadores tendrian la
posibilidad de emplearse en condiciones mas estables; en el &mbito educativo se instaurd el
Decreto 0230 el cual buscaba establecer un sistema de evaluacion y promocion que permitiera la
formacion de educandos acorde con las exigencias del mercado.

El Decreto 0230 de 2002 estipul6 un sistema de evaluacion enfocado a logros, competencias y
conocimientos que los educandos debian alcanzar al finalizar cada periodo del afio escolar.
Normalizé una escala nacional de valoracién de las evaluaciones, dada en los siguientes
términos: Excelente, sobresaliente, aceptable, insuficiente y deficiente. De igual forma establecio
que la evaluacién de los educandos se haria durante cuatro periodos de igual duracién en los que
se dividiria el afio escolar (Biblioteca Luis Angel Arango, 2010).

Como se puede evidenciar el Decreto 0230 se enfocé en el desarrollo del proceso de formacion
de los educandos, mientras que el Decreto 1290 de 2009 llegaria para impulsar una formacion
centrada en el desarrollo de competencias de los estudiantes, con el fin de formarlos para la vida
laboral en el contexto globalizado.

En este orden de ideas el Decreto 1290 normalizé la evaluacion del desempefio de los alumnos,
encaminada a identificar aspectos como caracteristicas personales, intereses, ritmos de desarrollo
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y estilos de aprendizaje de los estudiantes, con el fin de evidenciar sus avances y proporcionar
informacién suficiente para reorientar los procesos educativos, en busca de un desarrollo integral
(Biblioteca Luis Angel Arango, 2010).

Se paso entonces a la escala valorativa: desempefio superior, desempefio alto, desempefio basico
y desemperio bajo. La evaluacion pasoé a ser permanente, se estipularon periodos en los cuales se
analizarian los informes de evaluacion con el fin de identificar practicas escolares que afectaran
el desempefio de los estudiantes, e introducir las modificaciones que fueran necesarias para
mejorar (Biblioteca Luis Angel Arango, 2010).

El sistema de evaluacion establecido por el Decreto 1290 pretendia mejorar los procesos
formativos al interior de las instituciones educativas, las cuales debian responder a los cambios
sociales y econdmicos a nivel mundial. Todo ello, teniendo en cuenta que se habia debajo de
lado el sector primario, (conformado por actividades extractivas o productivas), al igual que el
sector secundario (relacionado con la industria) y finalmente se habria llegado al sector terciario
(el que estan todas las actividades de comercializacidén o servicios), es decir que la academia
debia desarrollar competencia en los estudiantes acordes con el contexto actual, tal como lo
expone Vargas (2010).

La Cepal citada por Marquez y Padilla (2008) indica que en las ultimas tres décadas
Latinoamérica ha sufrido un proceso de terciarizacion, puesto que cada vez la agricultura y la
industria presentan una menor participacion relativa dentro de la formacion del PIB, se ha
transformado tecnoldgicamente los procesos de trabajo agricola e industrial. Los servicios pasan
a ser el eje central de la economia actual.

No se debe dejar de lado la Ilamada terciarizacion informal presentada por Marquez y Padilla
(2008) la cual segun el autor, nos estd mostrando la incapacidad de la economia urbana
Latinoamericana para integrar en la estructura formal a toda la fuerza de trabajo disponible. Esta
situacion da paso al trabajo informal.

Segun la Encuesta Nacional de Hogares, para el afio 2000, los empleos generados en la
actualidad para mujeres en mayor medida estan en la informalidad, con el 55.7%, el
subempleo 55%, y otros como talleres satélites, maquilas y el trabajo doméstico que
presenta una tendencia creciente. (Guevara, 2003, p. 111)

El proceso de terciarizacion se encuentra acompafado de la tercerizacion, donde segun Saturno
(2011) se configuran relaciones triangulares en las que intervienen, normalmente, intermediarios,
contratistas, grupos de empresas, en el mejor de los casos, pero en la gran mayoria como lo
muestra la segunda Encuesta Nacional de Hogares, son mujeres o0 jovenes estudiantes que deben
dedicarse a actividades como call center y otro tipo de modalidades de empleo en las cuales los
empresarios logran obtener mano de obra barata y cualificada.

En este punto de la discusion es donde se llega a la precarizacion del trabajo, donde las politicas
de educacion distan de la realidad econémica y social de nuestro pais y donde se ratifica la
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afirmacion de Marquez y Padilla (2008) que dice que la economia latinoamericana es incapaz de
integrar a su estructura formal a toda la fuerza de trabajo disponible.

6.5. Factores psicosociales en el contexto laboral

La condicidn propia de los seres humanos en los diversos ambitos de actuacion se ve intervenida
por la pulsion inherente para la satisfaccion de sus necesidades, en tal sentido la efectiva
satisfaccion de las mismas es correspondiente en gran medida con su bienestar y calidad de vida.

Es asi, como en el contexto laboral se busca propiciar posibilidades y satisfactores para suplir
estas necesidades y responder al desarrollo del individuo y por ende de la organizacion.

A modo de reafirmar el desarrollo de esta reflexién, se retoma a Huerta, Pedraja, Contreras y
Almodovar (2011) “La calidad de vida laboral se refiere a las politicas de recursos humanos que
afectan directamente a los empleados, tales como compensaciones y beneficios, carrera
administrativa, diversidad, balance trabajo-tiempo libre, horarios flexibles de trabajo, salud y
bienestar, seguridad laboral, cuidado a sus dependientes y beneficios domésticos, entre otros”
(p.6, online).

De esta manera en la gestion contemporanea cobran relevancia los factores psicosociales, en
efecto, se constituye este topico en un pilar del bienestar y calidad de vida, las organizaciones se
alinean a estas nuevas tendencias e inician su reconocimiento de los factores psicosociales como
elementos protectores o de riesgo que sin duda transversalizan el desempefio exitoso de las
entidades. Para iniciar el recorrido por este tema se retoma la definicién de Arenas y Andrade
(2013), quienes exponen “Los factores psicosociales hacen referencia a toda condicion que
experimenta la persona en relacién con el medio ambiente organizacional y social que pueden
afectar potencialmente, el bienestar y la salud, tanto fisica, psiquica o social, de los trabajadores”
(p.101).

Esta afectacion a la que hace alusion la definicion previa, se entiende en ambas direcciones, en
pro o en detrimento de la salud y calidad de vida en la organizacién, en este sentido se puede
encontrar que los factores psicosociales en la organizacion actian como protectores y/o de riesgo
del bienestar y calidad de vida de la comunidad empresarial.

Para efectos de este estudio se desarrollara a continuacién el tema relacionado con los factores de
riesgo psicosociales intralaborales de gestién organizacional, desde el enfoque legislativo
nacional.

6.6. Factores de Riesgo Psicosocial intralaboral

El trabajo es referido como actividad humana que ademas de productiva, es propositiva e
intencional, haciendo parte de la dindmica inmanente del ser humano; perspectiva desde la cual
es concebido como un quehacer natural, espontaneo, casi ludico. Desde este punto de vista, la
actividad laboral trasciende su conceptualizacion instrumental como medio para producir un bien
0 prestar un servicio, desde la cual se destaca la actividad econdémica y los ingresos; y adquiere
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una dimension mas amplia como medio de transformacion del hombre, de realizacion, de
creacion de valores, y como elemento de fundamental importancia dentro de la calidad de vida
(Gonzélez, 2012).

Por su parte Arango (2011) describe la actividad laboral como capaz de satisfacer las
necesidades esenciales del ser humano, permitiéndole hallar identificacion personal y social, asi
como desarrollar el potencial de sus destrezas y habilidades. Siendo motor de progreso social y
econdmico para una sociedad.

Una labor que llevada a cabo en entornos y bajo las condiciones adecuadas se erige como
promotor de la salud y bienestar de un individuo pero que también contempla situaciones de
riesgo en las cuales se pueden producir sobresaltos a la capacidad laboral del trabajador que
limiten las posibilidades de éste para valerse por si mismo a causa de una enfermedad, lesion o
dafio. En este contexto surgen los riesgos profesionales y la salud ocupacional, regulados y
controlados actualmente por el Sistema General de Riesgo Profesionales (SGRP), siendo este un
régimen que se organiza dentro del esquema del Sistema de Seguridad Social Integral,
establecido por la ley 100 de 1993.

Al respecto del desarrollo evolutivo, cercano, se reconoce la Ley 614 de 1984 como la normativa
que da los parametros de organizacién y administracion puablica y privada de la Salud
ocupacional en el pais, a cuyas actividades le asignaron como objeto propender por el
mejoramiento y mantenimiento de las condiciones de vida y salud de la poblacion trabajadora;
prevenir todo dafio para la salud de las personas derivado de las condiciones de trabajo; ademas
proteger las personas de los riesgos derivados de agentes psicosociales, entre otros como fisicos,
quimicos, bioldgicos, ergonémicos, mecanicos, derivados de la organizacion laboral que puedan
afectar la salud individual y colectiva en los lugares de trabajo (Art. 2, literal a,b,c).

Posteriormente se delimita la reglamentacién alrededor de los factores psicosociales reflejandose
en la resolucion 1016 de 1989, la cual en su articulo 10, numeral 12 dictamina el disefio e
implementacidn de programas para la prevencién y el control de enfermedades generadas por los
factores de riesgo psicosociales; como parte de las actividades propias del subprograma de
medicina preventiva y del trabajo.

Para el afio 1994 se crea el Sistema General de Riesgos Profesionales, regulado por el Decreto
1295, definiéndolo como:

el conjunto de entidades publicas y privadas, normas y procedimientos, destinados a
prevenir, proteger y atender a los trabajadores de los efectos de las enfermedades y los
accidentes que puedan ocurrirles con ocasion o como consecuencias del trabajo que
desarrollan. (Ministerio del Trabajo y Seguridad social, 1994)

En este marco de los riesgos profesionales, se reconocen las diferentes prestaciones asistenciales

y econdmicas tendientes a subsanar las contingencias directas del trabajo o labor desempefiada,
como accidente y enfermedad, estd contenida la salud ocupacional. Encargada de la prevencion
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de los accidentes de trabajo y enfermedades profesionales y el mejoramiento de las condiciones
de trabajo.

Con respecto de las enfermedades profesionales en el Decreto 1832 de 1994 se reconoce como
enfermedad profesional aquella causada por el estrés laboral derivado de las condiciones de
trabajo. Es de este modo como el derecho laboral se interesa por las condiciones de salud y
seguridad en el trabajo hasta llegar a una precision en cuanto a la identificacion, evaluacion,
prevencion, intervencion y monitoreo especifico de los factores de riesgo psicosocial. Esto a
través de la Resolucion 2646 de 2008.

Bajo esta normativa el gobierno nacional regula las responsabilidades de todos los empleadores
alrededor de la prevencion, diagnostico e intervencion de los riesgos psicosociales derivados del
trabajo, susceptibles de causar accidente o enfermedad profesional. Dentro de este marco legal y
como parte de los factores de riesgo psicosocial intralaboral se encuentra la Gestion
organizacional, como categoria protectora o generadora de riesgo en los escenarios laborales;
paralela a las categorias relacionadas, como las caracteristicas de la organizacion del trabajo
(demandas del trabajo) y del medio laboral (condiciones ambientales y disefio del puesto de
trabajo).

Dentro de esta taxonomia, de los factores de riesgo psicosocial intralaboral realizada por el
gobierno nacional, los elementos que integran la gestién organizacional son aquellos relativos a
aspectos propios de la administracién del recurso humano. Entre ellos se puede encontrar
cuestiones relativas a la autonomia en la toma de decisiones profesionales, justicia en la
contratacion, la remuneracion y la promocion, oportunidades para la formacion continua, vias de
promocion laboral, participacion en las decisiones organizacionales, relaciones con la direccion,
evaluacion del rendimiento profesional por la institucion y apoyo recibido del personal directivo.
Partiendo de este marco normativo y para efectos de este trabajo se englobaran tres dimensiones
en la categoria Gestion organizacional de los factores de riesgo psicosocial a nivel intralaboral, a
saber: estilos y caracteristicas del liderazgo; participacion y autonomia en la toma de decisiones;
y formacion, promocién laboral y justicia en la contratacion organizacional.

Caracteristicas de la gestion organizacional susceptibles de potenciar el bienestar y la salud en el
trabajo, contribuyendo a la realizacion personal si estan enmarcadas en su esencia en las
categorias de auténtica dignidad, libertad y voluntad humanas; desarrollando los recursos del
factor humano. De lo contrario si la gestion no esta centrada en las personas, se reflejara en
conductas indeseables a nivel individual — frustracion, ausentismo, rotacion, fatiga, enfermedad,
accidentalidad - y organizacional — ruptura del equilibrio dindmico en la relacion hombre,
trabajo, organizacién, impactando la productividad total y por ende el desarrollo evolutivo de la
organizacion- (Zuluaga, 2013).

En este escenario de posible desequilibrio de la relacion ser humano — trabajo, y desde el cual se
considera el trabajo como una dinamica esencial a partir de la cual el ser humano interactuando
con su entorno puede satisfacer sus necesidades béasicas, tornandose actividad vital trascendental
para su calidad de vida y desarrollo en sociedad (Arango, 2011), se hace importante describir las
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condiciones de trabajo que tienen el potencial de transformarse en factores de riesgo laboral,
propias de la administracion del talento humano.

6.7. Gestion Organizacional

A partir de las nuevas realidades del mundo, derivadas de los procesos de transformacion en lo
politico, econémico, comercial, tecnoldgico y social, emergen para las empresas nuevos retos en
torno a su sostenimiento, solidez y competitividad, desafios que desde la perspectiva de Arias
(2013) deben ser afrontados mediante la generacion de ventajas competitivas a través de la
potenciacion de recursos, capacidades y habilidades, asi, mediante el uso de estrategias que
converjan en la creacion de competencias distintivas, la organizacion alcanzara una posicién
diferenciada en el mercado, en el marco de una sana gestion organizacional.

Ahora bien, para acercarse a la acepcién de gestidn organizacional es pertinente citar la
formulacién conceptual de Bertalanffy y su teoria general de sistemas. El autor refiere la
organizacion como un sistema, que como todos, existe en otro mas grande; la sefiala también
como un sistema abierto que recibe y descarga algo en los otros. Asi, explica que las propiedades
de los sistemas, no pueden ser descritas en términos de sus elementos separados, presentandose
su comprension cuando se estudian globalmente (Gonzélez, 2012).

En este orden de ideas, toda organizacion tiene definidos unos objetivos, los cuales se encuentran
plasmados y desarrollados mediante la planeacion estratégica, sin embargo el logro de éstos no
se obtiene si la empresa no define unos lineamientos organizacionales con respecto a la
diferenciacion de su personal y define una identidad propia de la empresa (Arias, 2013).

Desde esta perspectiva se resalta el papel de la alta direccion en la definicién de los elementos
del direccionamiento estratégico, en la orientacion de las acciones, esfuerzos y comportamientos
de los miembros de la organizacion, y la determinacidén de mecanismos para alinear la estrategia,
la estructura y la cultura. No obstante como condicién y soporte para el desarrollo de la
organizacion, se reconoce la importancia del conjunto de procesos llevados a cabo en el ejercicio
de la gestion integral del talento humano (Arias, 2013).

De este modo se puede comprender la gestién organizacional como un espacio que no sélo
considera la estructura y procedimientos de la empresa a todo lo largo de su cadena interna de
valor, su mision y vision; y los mecanismos de desarrollo, de acuerdo con las tendencias de
cambio en una economia globalizada y crecientemente competitiva. Sino que, ademas y de
manera destacable, debe atender lo concerniente a los recursos humanos y su alineacion con el
direccionamiento estratégico de la empresa (Torres, Pirela, Testa y Sanchez, 2000).

En consonancia, la gestion organizacional debe ser visualizada como la administracion de
muchos subsistemas, que estan en interaccion dinamica unos con otros, formando una actividad
para alcanzar un objetivo; y teniendo en cuenta, de acuerdo con Bertalanffy (citado Gonzalez,
2012), que al ser los subsistemas mutuamente dependientes, un cambio en uno de ellos, afectara
a los demas.
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Por su parte el Ministerio de la proteccion social (2008) refiere la gestion organizacional como

Los aspectos propios de la administracion del recurso humano, que incluyen el estilo de
mando, las modalidades de pago y de contratacion, la participacion, el acceso a
actividades de induccion y capacitacion, los servicios de bienestar social, los mecanismos
de evaluacién del desempefio y las estrategias para el manejo de los cambios que afecten
a las personas, entre otros. (Resolucién 2646 de 2008, Capitulo 1, Art 6, literal a)

Tales aspectos son reconocidos por el gobierno nacional como factores psicosociales
intralaborales, y de acuerdo a la naturaleza de las practicas de gestion son susceptibles de tomar
la investidura de factores protectores o de riesgo segun el caso. Asi, ante practicas de gestion
disfuncionales emergen fallos en el comportamiento y resultados de la organizacion, y los
empleados.

De lo contrario, de acuerdo con Pfeffer (citado en Gonzales, 2012) las buenas practicas de
gestion de personal logran altos niveles de dedicacion y rendimiento, de motivacion y lealtad, lo
que en consecuencia produce resultados clave en doble via, sujeto- organizacion.

Por un lado se optimiza el desempefio de la organizacion, expresado en incremento de la
productividad, rentabilidad, capacidad de respuesta (relacionado con la innovacion y la
capacidad de aprendizaje) impactando la competitividad y sostenibilidad de la organizacion. Del
lado humano, contribuye al desarrollo personal y al mejoramiento de las condiciones de trabajo,
reflejadas en lo social y familiar.

No obstante, autores como Chanlat (citado en Gonzéalez, 2012) destacan que en las empresas, las
actividades que tienen que ver con la buena administracion de las cosas han logrado un grado
elevado de sofisticacion, sin embargo hay que admitir que todo lo que trata con el gobierno de
las personas esta lejos de estar tan avanzado, de lograr la legitimidad que se merece, y de ocupar
el lugar que deberia darsele en una sana gestion.

De esta manera queda de relieve un desafio para los gerentes del talento humano, los que se
tendran que disefiar e implementar politicas conciliadoras entre la hegemonia de los valores
econdmicos y el reconocimiento de lo humano. Ante lo cual es oportuno describir tres categorias
tedricas relativas a las caracteristicas de gestion organizacional en relacion al estilo de liderazgo;
autonomia y participacion; y formacién, promocion y justicia en la contratacion.

6.7.1. Estilo y caracteristicas de liderazgo.

Como parte de los factores de riesgo psicosocial intralaboral se encuentra el liderazgo, como una
categoria incisiva en la calidad de vida en el trabajo, es asi como se hace relevante la
comprension de la concepcion del liderazgo, en palabras de Robbins y Judge (2009), el liderazgo
“es la aptitud para influir en un grupo hacia el logro de una vision o el establecimiento de metas.
La fuente de esta influencia puede ser formal, como aquella que da la posicion de una jerarquia
directiva en una organizacion (...) sin embargo, no todos los lideres son directivos, ni tampoco
para ese efecto, todos los directivos son lideres” (p.385-386).
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Es de esta manera que los administrativos estan llamados a ser lideres que promuevan a su
personal a través de una gestion efectiva desde el apoyo, las relaciones efectivas y una
evaluacion eficaz del desempefio, como lo expone Francoise, Judrez y Uribe (2010) cuando cita
a Carr, Schmidt, Ford y DeShon, (2003), al referirse al efecto que tiene el liderazgo “sobre los
estados emocionales, las creencias y las conductas de los trabajadores, afectando el bienestar
psicologico y el compromiso de los empleados con su trabajo y el desempeio laboral” (p.174).

Es asi como se hace énfasis en los siguientes elementos inherentes al liderazgo como factor de
riesgo psicosocial en la organizacion.

Evaluacion del rendimiento profesional por la institucion.

Las evaluaciones de desempefio son procesos necesarios en la dindmica organizacional en aras
del mejoramiento continuo, la supervisién del cumplimiento de los estdndares propuestos, la
posibilidad de promover a los empleados y optimizar los recursos y potencial disponible, entre
otros. Es de esta manera que se torna estrategia la evaluacion del rendimiento, porque la misma
responde a diversos propositos que no se reducen al control sino que posibilitan el crecimiento
de cada colaborar y de la organizacion en su totalidad.

Es entonces la evaluacion del desempefio en palabras de Bohlander y Snell (2008) un “proceso
que realiza un supervisor a un subordinado (por lo general una vez al afio) que es disefiado para
ayudar a los empleados a entender sus funciones, objetivos, expectativas y éxito en el
desempefio” (p.348).

Esta evaluacidn responde a procesos de reconocimiento del capital humano en la organizacion y
su incidencia en la calidad de vida y éxito organizacional, como lo expone Capuano (2004) “El
aprovechamiento y potencializacion de las competencias del capital humano es el pilar
fundamental del éxito de cualquier empresa. Por tal motivo, la evaluacion desempefio es una
herramienta que debe ser bien utilizada porque de ella depende la concrecién de las estrategias
organizacionales” (p.2, online).

Relaciones con la direccion.

Las relaciones en el trabajo son claves para el bienestar y salud en el trabajo, es asi como la
Organizacién Internacional del Trabajo Ginebra cita a Payne, 1980 para hacer alusion a que
existe “una asociacion entre el estrés profesional y las relaciones en el medio de trabajo; es decir,
las relaciones del trabajador con sus colegas, sus superiores y sus subordinados y el apoyo social
que le prestan los mismos” (s.f.).

En este sentido se comprende que los trabajos desde su condicion humana presentan necesidades
de reconocimiento y afiliacion con los demas integrantes de la organizacién, encontrando en los
directivos una figura de gran valor que supervisa, impulsa y evallda su labor asignada, siendo
relevante en todos los casos que se consoliden relaciones con los directivos que posibiliten el
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bienestar y salud del trabajador, con un manejo del poder equilibrado que contribuya a que el
colaborador tenga un rol activo en la relacion constituida.

Apoyo recibido del personal directivo.

En el mismo orden de ideas del factor de “relaciones con la direccion”, se hace apremiante que
dichas relaciones se constituyan desde la confianza, respeto y apoyo por parte de los directivos o
administrativos, los cuales se espera lideren y apoyen a su grupo de trabajo y colaboradores.

Este apoyo recibido por los directivos es clave para el buen desempefio de los funcionarios,
porque a través del mismo se propician las condiciones iddneas para la labor a desempefiar,
logrando un efectivo equilibrio entre autonomia y control, dado que el apoyo debe propiciar el
desarrollo efectivo de las personas y el trabajo y no su limitacion.

Para complementar esta idea, se retoma a Chiavenato (2000) quien cita a McGregor con su
teoria, en la que expone “La labor primordial de la administracion es crear condiciones
organizacionales y métodos de operacion mediante los cuales las personas pueden alcanzar sus
objetivos individuales con mayor facilidad y dirigir sus esfuerzos hacia los objetivos de la
organizacion” (p.137).

En este sentido el apoyo de la administracion contribuye significativamente a la calidad de vida
laboral, como agrega Chiavenato (2000) “administrar es un proceso de crear oportunidades,

liberar potencialidades, retirar obstaculos, ayudar al crecimiento y proporcionar orientaciéon”. (p.
137).

Con lo anterior, se propone una administracion que posibilite las condiciones psicosociales en el
trabajo para su efectivo desarrollo, un apoyo constante y equilibrado de la direccion y en
particular una relacion idénea con que garantice no solo un clima y calidad de vida laboral sino
la salud fisica y mental de lo colaboradores.

6.7.2. Participacion y autonomia en la toma de decisiones.

Dentro de la categoria Gestion del trabajo, como elemento constitutivo de los factores de riesgo
psicosocial intralaboral, se encuentran aspectos relativos a la participacion y autonomia en la
toma de decisiones, las cuales son dimensiones asociadas a aspectos de control del trabajo, tal
como lo refiere el Ministerio de la Protecciéon social (2010) en la Bateria de evaluacion de
factores de riesgo psicosociales. Dicho instrumento define el control como “la posibilidad que el
trabajo ofrece al individuo para influir y tomar decisiones sobre los diversos aspectos que
intervienen en su realizacion” (p.20). Asi mismo les concede el potencial para actuar como
fuentes de riesgo susceptibles de afectar la salud, el desempefio y bienestar del individuo.

Ahora bien, Arrigo y Casale (2010), exponen que el incremento de la presion competitiva al que
se han visto sometidas las organizaciones hace que estas busquen nuevas formulas que mejoren
la efectividad organizativa que les posibilite la supervivencia en el mercado; encontrando como
factor critico para este propésito las capacidades y habilidades del talento humano, al respecto,
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estos autores plantean que dentro de las estrategias administrativas para aprovechar al maximo
las habilidades de los empleados se encuentran enfoques provistos de concepciones y directrices
que orienten la organizacion y los métodos de gestion hacia la autonomia en los puestos de
trabajo y la participacion del personal en la toma de decisiones de la organizacion.

Dichos autores refieren que el reconocimiento, involucramiento, informacién y consulta de los
colaboradores son topicos de relevancia para los lideres y su estilo particular de relacion social;
aspectos que “reflejan, inevitablemente, los sistemas de gestion integral del trabajo y relaciones
laborales dentro de los cuales se aplican” (p.5).

En este orden de ideas se resalta el papel de la alta direccion en el disefio e implementacion de un
sistema de gestion participativo, centrado en las personas que posibilite la generacion de valor
para sus colaboradores; estructuras dispuestas a ceder el poder inherente a su liderazgo formal y
distribuirlo entre los miembros de la organizacion, contribuyendo a su ambiente de relaciones.

Desarrollando empleados con control sobre la forma de hacer su propio trabajo y con la
posibilidad de intervenir las decisiones que los afectan, tanto en su puesto de trabajo como en
relacion a los objetivos estratégicos de la organizacion. Para de esta manera contribuir a la
disminucion o control de los factores de riesgo psicosocial inherentes a estas dimensiones. A
continuacion se describen dos aspectos relacionados con la posibilidad de influir en el trabajo,
como son la autonomia en la toma de decisiones profesionales y la participacion en la toma de
decisiones organizacionales.

Autonomia en la toma de decisiones profesionales.

La autonomia en tanto condicion intralaboral da cuenta de los niveles de iniciativa que le son
permitidos a la persona en relacion con la realizacion de su tarea; no obstante dentro del universo
semantico que la contiene, Gimeno (1999) la define como la condicion general de las personas
que afecta a todas sus acciones, por lo que puede y debe hacerse extensiva con respecto de
acciones especificas, como es el caso de la toma de decisiones propias del ambito laboral. En
palabras del autor, la autonomia en su acepcién general se refiere a
La capacidad de iniciativa, a la independencia de pensamiento, a la potestad de tomar
decisiones por si mismo. Un ser auténomo es el que puede y sabe desenvolverse por si
mismo, el que esta capacitado para autogobernarse. La autonomia es un concepto que, en
su acepcion mas profunda, tiene raices kantianas y que se ha revitalizado tras el giro
subjetivista que afecta al pensamiento de nuestro tiempo. Lleva asociados los significados
de libertad en general, potencialidad de desarrollo, realizacion personal, independencia de
criterio intelectual y moral, ausencia de opresion y de interferencias externas,
desenvoltura, capacidad de adentrarse en terrenos elegidos por uno mismo, etc. (Gimeno,
1999, p.11)

Ahora bien, esta designacion general del término subyace a su significado en el ambito

profesional, encontrandose al respecto multiplicidad de definiciones como la del Ministerio de la
Proteccion social (2010) que la refiere como el margen de decision que tiene un individuo sobre
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aspectos de la realizacion de su trabajo, como el orden de las actividades, el ritmo, la cantidad, la
forma de trabajar, las pausas durante la jornada y los tiempos de descanso.

Autores como Hackman y Oldham (citado en Garcia e Ibarra, 2010) destacan la autonomia como
una caracteristica central del puesto de trabajo; exponiéndola como un motivo para trabajar de
manera efectiva, paralela a otras dimensiones relativas a la interfase persona—tarea como la
variedad de habilidades, identidad, importancia y retroalimentacion de la tarea, entre otras que
dotan de sentido y significado el trabajo con la contingente percepcién de autorrealizacion.

Maslow 1943 (citado en Cloninger 2003) propone la autorrealizacion como “la motivacion
suprema del ser humano” (p.448). Necesidad inmanente a la cual se puede contribuir a traves de
la posibilidad de actuar con libertad, independencia y discrecionalidad sustancial en el puesto de
trabajo; con la posibilidad de programar las actividades y de elegir el método para su realizacion.
Asi, la posibilidad de desarrollar iniciativas y poder ejecutarlas retroalimenta competencias como
la proactividad.

Cuestion que faculta al colaborador para actuar rdpidamente ante las dificultades o problemas
que surgen en el dia a dia de la actividad. En palabras de Alles (2004), la autonomia laboral
permite actuar proactivamente cuando ocurren desviaciones o dificultades sin esperar a
consultar a toda la linea jerarquica; evitando asi el agravamiento de problemas menores.
También implica la posibilidad de proponer mejoras aungque no haya un problema concreto que
deba ser solucionado.

En consonancia con lo anterior el trabajador sera susceptible de desarrollar una percepcién de
libertad, autocontrol y responsabilidad alrededor de la tarea, lo que deriva en satisfaccién en su
puesto de trabajo, motivacion y compromiso con la organizacion, presentara mayor desempefio y
sera mas productivo. De este modo, organizaciones con sistemas de gestion del talento humano
con orientacion humanista, propician una dialéctica entre el sujeto y su puesto de trabajo
integrando los objetivos de la organizacion y los objetivos individuales; para que, segun
Londofio (citado en Zuluaga, 2013), el desarrollo de la organizacion esté en funcion del
desarrollo de los recursos del factor humano.

Ahora bien, si las politicas de administracion no presentan un enfoque hacia el desarrollo del
recurso humano y no facilitan la autonomia en la toma de decisiones profesionales, esta
condicion intralaboral seré susceptible de convertirse en fuente de riesgo al frustrar la capacidad
de iniciativa, la independencia de pensamiento y la potestad de tomar decisiones por si mismo.
Asi, esta perspectiva organizacional que concibe al trabajador como incapaz de desenvolverse y
gobernarse por si mismo podra operar como un factor de riesgo para la salud, el desempefio y la
calidad de vida del trabajador.

Participacion en la toma de decisiones organizacionales.

Al igual que la condicion intralaboral de autonomia, la participacion en la toma de decisiones
organizacionales es una perspectiva asociada, por el Ministerio de la Proteccion Social (2010), a
aspectos de control sobre el trabajo es la participacion en la toma de decisiones organizacionales
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se vincula con la Gestion organizacional, en la medida que se tiene en cuenta la implicacion del
empleado en las acciones a desarrollar por la empresa, derivadas de las decisiones de la
direccion.

Esta relacion refiere la Participacion y el manejo del cambio, definido en la Bateria de
evaluacion de factores de riesgo psicosocial (2008), como “el conjunto de mecanismos
organizacionales orientados a incrementar la capacidad de adaptacion de los trabajadores a las
diferentes transformaciones que se presentan en el contexto laboral” (p.24). Lo que se convierte
en factor de riesgo para el trabajador cuando este carece de informacion suficiente, clara y
oportuna sobre el cambio; en el proceso de cambio se ignoran los aportes y opiniones del
trabajador; o cuando los cambios afectan negativamente la realizacion del trabajo.

Desde el criterio de Goncalves (citado en Ogando, 2012) el comportamiento de las personas que
interactlan en una organizacion no es una resultante de los factores organizacionales existentes,
sino que dependen de las percepciones que tenga este sujeto de estos factores. Estas percepciones
dependen de las actividades, interacciones y otras series de experiencias que cada miembro tenga
con la direccion de su entidad, de ahi que la participacion de los trabajadores en la toma de
decisiones refleje la interaccion entre las caracteristicas personales de trabajadores y lideres, y
los requerimientos de la organizacion.

Asi, dentro de las diferentes acepciones y enfoques sobre participacion de los trabajadores en la
toma de decisiones organizacionales se encuentra la definicion de la OIT (1969), organismo que
la refiere como "toda forma de gestion de la produccion o de la empresa en la cual toman parte o
estan asociados los trabajadores de base™ (Ginebra, p.13).

Por su parte la Norma Cubana (citada en Ogando 2012) define la participacion de los
trabajadores como: “principio esencial de direccion que garantiza que los trabajadores tomen
parte en las decisiones dirigidas a la elaboracion y el cumplimiento de los objetivos y la
estrategia de la organizacién, la busqueda de las soluciones a los problemas y al cumplimiento de
la legislacion establecida dada su experiencia. Su aplicacion posibilita lograr un total
compromiso de los trabajadores y que sus competencias sean aplicadas en beneficio de la
organizacion y de ellos mismos” (p.17).

Asi mismo el autor teniendo en cuenta la diversidad de formas de participacion que se dan en la
practica propone una escala progresiva de ellas:

a) Informacion: La desigualdad informativa hace imposible la participacion. Pudiera decirse que
esta es la forma mas elemental de participar y a la vez bésica para lograr el compromiso que
requiere la organizacion. Un trabajador desinformado es un trabajador sin posibilidades de
participar activa y conscientemente en la toma de decisiones en su empresa. Al informar se crea
una premisa indispensable para la participacion activa y consciente.

b) Consulta: La administracion elabora y presenta una informacion, escucha el parecer o punto
de vista de los trabajadores pero ella mantiene el poder de decision. Por ejemplo en la aplicacion
de las medidas disciplinarias.
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c) Cooperacion Es una forma de participacion de mayor complejidad que las anteriores.
Presupone una labor de conjunto entre ambas partes a un mismo nivel o responsabilidad en el
tratamiento del tema en cuestion, previo a la toma de decision. Por ejemplo la elaboracion de las
reglas e indicadores que rigen la evaluacion del desempefio de los trabajadores.

d) Aprobacion: Es la forma que requiere mayor implicacion de los trabajadores en la toma de
decisiones. Parte de una presentacion que hace la administracion y aprueban los trabajadores en
sus diferentes espacios. Requiere de un elevado nivel de informacion para que su participacion
sea activa y consciente. Por ejemplo el desglose de las cifras de los planes anuales de la entidad
debe ser informado, discutidos y aprobados por los trabajadores.

Aunque la literatura ofrece diversas formas de participacion, parafraseando a Ogando (2012), las
unifican cuestiones mas que de forma de contenido. No se trata de un ritual formalista, ni de un
proceso pedagogico sin posibilidad real de incidencia en las decisiones de la empresa; requiere
normas legales (derechos de consulta, de informacion, de representacion) pero, sobre todo, el
reconocimiento en la practica de la autonomia de los trabajadores para defender sus propios
puntos de vista. “Presentar sistematicamente opciones imposibles de modificar o considerar
incuestionables los criterios técnicos de los expertos son formas de vaciar de contenido la
participacion, convirtiéndola en un simple artificio procedimental” (Ogando, 2012, p.27).

De esta manera, a pesar de que existen diferentes variables para proponer interaccion entre toma
de decisiones y participacion directa de los trabajadores, segun Diaz y Franco (citado en Ogando,
2012) existe una predominancia en el impacto en la forma de trabajar de los colaboradores y en
el ambiente de relaciones propio de la organizacion. El cual va a influir de manera directa en el
comportamiento de los miembros de la organizacion, por lo que el autor afirma que la direccion
participativa es el reflejo de la cultura méas profunda de la organizacion y por tanto determina en
que el trabajador perciba su trabajo, su rendimiento, su productividad y sobre todo, la
satisfaccion en la labor que desempefia, con su cuota de contribucidn al bienestar y calidad de
vida.

Cuestion que resulta ser de suma importancia dado que en el escenario socio econémico actual
en el que se ha establecido el paradigma de la empresa, con su impronta de la ganancia, se ha
silenciando la voz y el voto del trabajador y coartado el control y participacién en los diferentes
aspectos laborales; desdibujando el sentido del trabajo y las relaciones laborales favorecedoras
para este, exponiéndolo a nuevos riesgos producto de las interacciones con su entorno
ocupacional, los posibles estresores y sus condiciones individuales. En este caso en particular se
valorardn los riesgos psicosocial intralaborales derivados de la administracién del recurso
humano en relacion con su calidad de vida.

De este modo, parafraseando a Guarin (2013) se encuentran cambios en el quehacer de los
nuevos gerentes de talento humano los cuales desarrollan sus disefios de intervencion en
horizontes de indeterminacion, incertidumbre, inestabilidad y deméas condiciones inherentes al
panorama contemporaneo de la flexibilizacion laboral, propia del contexto neoliberal; el cual
signa la fisionomia laboral de la época con formas de individualizacion, en detrimento de las
formas sociales de organizacion del trabajo. Asi, las transformaciones contemporaneas en los
escenarios de trabajo llevan inherente los riesgos psicosociales los cuales Segun Charria, Sarsosa
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y Arenas (2011) pueden afectar potencialmente el bienestar y la salud (tanto fisica, psiquica o
social) de los trabajadores.

Al respecto, dentro de las teorias que estudian la interaccion entre el trabajador y su entorno
laboral, con su contingente potencial de dafio, se encuentran posturas como las de Karasek
(citado en Moreno y cols, 2004) que sostiene que las demandas o exigencias derivadas del
trabajo tienen menor posibilidad de convertirse en estresores siempre y cuando se les otorgue
control en aspectos relativos a su realizacion; cuestion que respalda con su modelo tedrico
demanda- control- apoyo social. EI modelo postula que las reacciones de tension psicoldgica mas
negativas (fatiga, ansiedad, depresion y enfermedad fisica), se producen cuando las exigencias
psicoldgicas del puesto de trabajo son elevadas v, el sujeto posee un escaso control en la toma de
decisiones.

De la misma manera sugiere que un entorno que haga énfasis en el aprendizaje, reproducido en
el dia a dia de la organizacion, contribuira a la motivacion y crecimiento personal del trabajador;
traduciéndose esto en un aumento de la productividad. Igualmente resalta que el apoyo social en
todos los niveles de interaccién en el trabajo, tanto con los compafieros como con los superiores,
reduce la potencia de los posibles estresores susceptibles de causar impacto en la salud de los
trabajadores.

Modelos tedricos como el propuesto por Karasek pueden servir de soporte conceptual para
orientar las practicas y los diferentes disefios de intervencion de los gerentes del talento humano,
en cuanto la gestion que se genera desde los lideres es susceptible de impactar la dindmica de
trabajo de los colaboradores de la organizacion, incluyendo la forma de trabajar y el ambiente de
relaciones, susceptible de convertirse en un factor protector o en un factor de riesgo para la salud
del trabajador y/o la productividad de la organizacion.

6.7.3. Formacion, promocion laboral y justicia en la contratacion.

El modelo Desequilibro Esfuerzo-Recompensa elaborado por Johannes Siegrist se basa en la
nocién de reciprocidad social, mediante la cual los seres humanos realizan inversiones de
cooperacion mutua con esperanza de retorno, es decir, que los esfuerzos sean proporcionales a
las respectivas recompensas. Cuando la relacion entre esfuerzo y recompensa es desventajosa
puede generar respuestas negativas recurrentes, desencadenando sintomas de estrés mientras que
si la relacion es positiva podria generar bienestar y salud (Siegrist, 2012).

Segun Siegrist (2012) las recompensas pueden ser transmitidas de tres formas diferentes: Dinero,
estima, y oportunidades de carrera, incluyendo la seguridad en el empleo, en el caso de esta
investigacion la subcategoria Formacién, promocion laboral y justicia en la contratacion, sera
analizada principalmente desde el modelo Desequilibro Esfuerzo-Recompensa, a continuacion
se especifican los elementos constitutivos de la subcategoria.
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Oportunidades para la formacion continua.

El Ministerio de la Proteccidn Social en la Bateria de instrumentos para la evaluacion de factores
de riesgo psicosocial (2010), evalta las Oportunidades para la formacion continua como factor
de riesgo psicosocial, enmarcado dentro del domino Control sobre el trabajo, puesto que segln
las estrategias de gestion de conocimiento que utilicen las organizaciones, los empleados podran
contar 0 no con recursos suficientes para realizar adecuadamente sus labores y contribuir al
progreso de la compafiia. Mientras que Allendez (2012) expone la formacion continua como un
proceso que abarca diversos periodos escolares, durante los cuales se adquieren solidos
conocimientos.

Martin, Navas, Lopez y Delgado (s.f.) estudian el conocimiento como el conjunto de recursos
intangibles y capacidades, cuyo caracter puede ser tanto individual, como colectivo/social en las
organizaciones, que puede ser fuente del logro y sostenimiento de la ventaja competitiva.

Las vias de promocién laboral.

Dentro del modelo de gestion por competencias, las Oportunidades para la formacién continua y
las Vias de promocion laboral, hacen parte de la estrategia de desarrollo de personal que debe
implementar toda organizacion, con el fin de capacitar a los empleados para desempefiarse en
diferentes contextos, con base en los requerimientos de calidad y resultados esperados, tal como
lo presenta (Serrano 2008).

Las vias de promocion laboral ademas de ser una estrategia de gestion del conocimiento,
representan una recompensa a los esfuerzos de los empleados, al permitirles hacer carrera
administrativa. Lo anterior va directamente relacionado con los modelos de gestion por
competencias, permitiéndole a la organizacion formar su talento con el fin de potencializar sus
habilidades y desarrollar sus competencias para aprovecharlas al maximo.

Justicia en la contratacion, la remuneracién y la promocién.

Segun el modelo desequilibrio esfuerzo-recompensa, son entendidas como retribuciones a los
esfuerzos de los empleados. Castafio, Montoya y Restrepo (2009) manifiestan que la contratacion
y remuneracion justa esta directamente ligada con el direccionamiento estratégico de la
organizacion y las condiciones del entorno econémico.

Castafio (2012) presenta la remuneracién como la retribucion que recibe el empleado a cambio
de su esfuerzo o contribucién a la empresa, puede ser de caracter econémico o psicolégico, lo
que Villanueva y Gonzéles (2005) citados por la autora, llamarian remuneracion intrinseca y
extrinseca respectivamente, esta ultima representada en reconocimiento social, oportunidades de
promocion laboral, trato justo.

La preocupacion de los directivos en ofrecer adecuados sistemas de contratacion y remuneracion
obedece a la necesidad de retener el talento humano de su empresa, tal como lo exponen los
modelos de gestion por competencias.
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Sin lugar a dudas los desequilibrios entre el esfuerzo y la recompensa, constituyen factores de
riesgo psicosocial que deben ser gestionado por las organizaciones, teniendo presente que tal
como lo exponen Casatafio, Montoya y Restrepo (2009) las expectativas de los empleados van
desde el desarrollo profesional, poseer mayor influencia en la organizacion, desempefiar trabajo
retadores, tener empleados a cargo hasta obtener mayores ingresos.
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7. Estrategia metodoldgica
7.1. Tipo de investigacion

La presente investigacion es de tipo mixto, en este sentido contiene elementos cuantitativos y
cualitativos enmarcados en la investigacion del macroproyecto -Trabajar en servicios humanos
bajo la nueva gestion publica: significados, riesgos y resultados en la profesion docente y de la
salud de algunas instituciones de Colombia -WONPUM-GTH-Colombia- en la cual se expone
textualmente lo siguiente:

Desde lo cualitativo, con un enfoque comprensivo e interpretativo, se tratara de conocer e
identificar las construcciones de sentido y de significado en cuanto al trabajo y profesion, a
los riesgos psicosociales asociados a las condiciones de realizacion de un trabajo
emocional y a las demandas laborales de instituciones publicas educativas y de la salud, y
por Gltimo el bienestar subjetivo percibido en el trabajo. Desde lo cuantitativo, con un
enfoque descriptivo - exploratorio, se pretende reconocer los componentes principales del
significado del trabajo y del tradicional espiritu profesional del trabajo emocional en los
servicios humanos, establecer dimensiones, indicadores concernientes a sentidos, riesgos
psicosociales y percepciones de resultados de la profesion en servicios humanos, bajo la
nueva gestion pablica. (p. 26)

Es asi, como se propone como respuesta al macroproyecto -WONPUM-GTH-Colombia, este
estudio con la indagacion concreta de los aspectos cualitativos con enfoque comprensivo e
interpretativo y cuantitativos con enfoque descriptivo—exploratorio de los factores de riesgo
psicosocial intralaboral de gestién organizacional con el analisis especifico del estilo y
caracteristicas de liderazgo, la participacion y autonomia en la toma de decisiones, la formacién,
promocion y justicia en la contratacion.

7.2. Disefio de la investigacion

La investigacion es no experimental en la medida en que se propone la recoleccién y posterior
analisis de informacion en contextos laborales del sector publico educativo en Colombia, sin
alterar intencionalmente la variable independiente de calidad de vida laboral y la dependiente
que son los factores de riesgo psicosocial intralaboral de gestion organizacional. Es de esta
manera como se diferencia la investigacién experimental de la no experimental, tal como lo
expone Hernandez Sampieri, Fernandez Collado y Baptista Lucio sobre la investigacion no
experimental:

Podria definirse como la investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente
variables, es decir, se trata de investigacion donde no hacemos variar en forma intencional
las variables independientes, lo que hacemos en la investigacion no experimental es
observar fendmenos tal y como se dan en su contexto natural, para después analizarlos.
(2003, p.267)
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El alcance de la investigacion es descriptivo en la medida en que se propone el conocimiento de
los factores de riesgo psicosocial intralaboral de gestion organizacional relacionados
directamente con el estilo y caracteristicas de liderazgo, la participacion y autonomia en la toma
de decisiones y la formacion, promocion y justicia en la contratacion en funcionarios publicos de
algunas instituciones educativas en el contexto colombiano, tal como lo expone Hernandez,
Fernandez y Baptista (2003) “describir es recolectar datos (para los investigadores cuantitativos,
medir; y para los cualitativos, recolectar informacion). Esto es, en un estudio descriptivo se
selecciona una serie de cuestiones y se mide o recolecta informacion sobre cada una de ellas
(p.117-118). Asi mismo, este estudio es transversal, dado que no se extiende a diferentes
periodos de tiempo, es decir, que son “Investigaciones que recopilan datos en un momento
unico” (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2003, p.272).

7.3. Definicion de las variables

Independiente: Gestion organizacional

Dependiente: Caracteristicas de la percepcion de los funcionarios publicos.
7.4. Poblacién

La poblacion se deriva del macroproyecto WONPUM “Trabajar en servicios humanos bajo la
Nueva Gestion Publica: Significados, Riesgos y Resultados”, que en el caso de Colombia son 10s
funcionarios del sector publico de servicios humanos, en particular de instituciones educativas.

7.5. Muestreo:

Muestra no probabilistica por conveniencia, en este sentido se escogera la muestra de acuerdo
con los criterios de los investigadores principales, de tal manera que se responda a los propdsitos
de la investigacion no experimental, se parte de este precepto a partir de la esencia de este tipo de
muestra, como lo expone Avila:

En la muestra no probabilistica la seleccion de las unidades de andlisis dependen de las
caracteristicas, criterios personales, etc. del investigador (...) Este tipo de muestra adolece
de fundamentacién probabilistica, es decir, no se tiene la seguridad de que cada unidad
muestral integre a la poblacion total en el proceso de seleccion de la muestra. (2006, p.4)

Entre los criterios de seleccion de la muestra por parte de los investigadores principales se
estipuld que debe ser entre 50 y/o 60 personas por cada institucion publica a investigar y que
sean del sector publico educativo (profesores).

7.6. Instrumentos

Los instrumentos a utilizar son los definidos en el Macroproyecto WONPUM “Trabajar en
servicios humanos bajo la Nueva Gestion Publica: Significados, Riesgos y Resultados”, en el
cual se inserta esta investigacion.
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Para efectos de esta investigacion se utilizara una encuesta semi-estructurada disefiada por
Blanch, Sahagun, Cantera y Cervantes (2010), denominada “Cuestionario Internacional de
Calidad de Vida Laboral en Organizaciones de Servicios Humanos”, la cual se encuentra
dividida en dos partes, la primera parte es de caracter cuantitativo y la otra de caracter
cualitativo. (Véase en el Anexo 1).

7.7. Procedimientos

Los procedimientos se derivan del Macroproyecto WONPUM, de esta manera para el
procesamiento y andlisis de los datos numéricos se usard los recursos proporcionados por el
paquete estadistico SPSS 15, mientras que los textuales seran sometidos a un analisis de
contenido utilizando el soporte del software ATLAS ti. El trabajo de campo se realizard en dos
etapas sobre una poblacion hispanoamericana de personal empleado en servicios publicos de
atencion a personas (en Brasil, Chile, Colombia, Espafia y Venezuela), mediante muestreo de
conveniencia, intencional y estratificado segln criterios como los de sexo, generacion, profesion,
tipo de contrato y antigtiedad en la profesion y en la organizacion.
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9. Anexos

Estudio Internacional sobre

Calidad de Vida Laboral en

Organizaciones de Servicios
Humanos

Presentacion

Este cuestionario es el instrumento de un estudio internacional sobre Calidad
de Vida Laboral en Organizaciones de Servicios Humanos. No es un examen
de respuestas buenas o malas, correctas o erréneas, sino una de las
herramientas de una investigacion orientada, en ultimo término, a la
prevencidon de riesgos psicosociales en el trabajo y a la promocién de
organizaciones saludables. Todos los puntos de vista expresados seran pues
relevantes. La informacién recogida sera procesada informaticamente vy
analizada globalmente, respetandose la confidencialidad de las respuestas y
el anonimato de las personas y centros participantes.

Le agradecemos de antemano su disposicién a responder el cuestionario, el
tiempo y la atencién que le va a dedicar y la valiosa informacién que nos va a
proporcionar. Por favor, procure responder todas las preguntas.
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1. Valore los siguientes aspectos de las CONDICIONES DE TRABAJO EN SU CENTRO
rodeando el nimero elegido

Pésimo o 1 2 3 a4 5 6 7 8 9 10 Optimo
Entorno fisico, instalaciones y equipamientos 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Recursos materialesy técnicos 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Prevencién de riesgos laborales 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Servicios auxiliares (limpieza, seguridad, restauracién,etc.) 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Compafierismo 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Respeto en el grupodetrabajo 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Reconocimiento del propio trabajo porcolegas 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Reconocimiento del propio trabajo por personasusuarias 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Tiempo de trabajo (horarios, ritmos, descansos,etc.) 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Organizacién general del trabajo 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Retribuciéon econémica 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Cargadetrabajo 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Calidad del contrato laboral 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Conciliacién trabajo —vida privada y familiar 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Autonomia en la toma de decisiones profesionales 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Justicia en la contratacion, la remuneraciény la promocion 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Oportunidades para la formacién continua 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Vias de promociénlaboral 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Participacién en las decisiones organizacionales 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Relaciones con la direcciéon 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Evaluacidn del rendimiento profesional por la instituciéon 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Apoyo recibido del personal directivo 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
2. La actual organizacidn del trabajo de mi centro...
Nunca o 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Siempre
Satisface misintereses 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Me exige segln mis capacidades 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Responde a mis necesidades 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Encaja con mis expectativas 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Se ajusta a mis aspiraciones 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Concuerdaconmisvalores 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Facilita que mis méritos sean valorados con justicia 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Estimula mi compromiso laboral 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Me permite trabajaragusto 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Me motivaatrabajar 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Me da sensacién delibertad 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Me hace crecer personalmente 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
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Me permite desarrollar mis competencias profesionales 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Me proporcionaidentidad 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Me hacesentiratil 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
3. Ante las demandas de mi organizacion...
Nunca o 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Siempre
Me adapto a la politicadelcentro 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Asumo los valores de la direccion 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Acepto que me digan como debo hacer mitrabajo 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Interiorizo facilmente las normas establecidasenmi 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Me identifico con el espiritu de los cambios propuestos 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Aplico el protocolo ante cualquier dilema de conciencia 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Me ajusto a los tiempos y ritmos de trabajo fijados 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

4. Puntue la importancia personal que usted le da a los siguientes valores:

Minima o 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Maxima
Familia 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Trabajo 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Salud 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Dinero 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Tiempolibre 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
5. Actualmente...
Nunca o 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Siempre
Al final de la jornada, ya he terminado todo lo que debiahacer 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Tengo tiempo suficiente para hacer bientodoloquedebo 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Se me acumulan tareas pendientesalolargodelasemana 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Me llevo tareas laboralesacasa 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
En fines de semana y vacaciones, necesito terminar trabajoatrasado 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

6. Considerando las actuales tendencias en el mundo del trabajo, pienso que...

Total desacuerdo

1

2

w

w

6

7 Total acuerdo

Carece de sentido un servicio no rentable

Hay que adaptarse a la flexibilizacion laboral

Las decisiones se deben tomar calculando el coste-beneficio

Urge abandonar las practicas ineficientes

Competir es un modo natural de trabajar

Un servicio es bueno en la medida en que es un buen negocio
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Seria irracional resistirse a la I6gica de la productividad 1 2 3 4 5 6 7
Quien desee tener un buen serviciodebepagarlo 1 2 3 4 5 6 7
El mercado pone a cada cual donde mereceestar 1 2 3 4 5 6 7
La profesionalidad exige atender con eficiencia cualquier demanda de lainstitucion 1 2 3 4 5 6 7
En algunas situaciones, la ética profesional obliga a desviarse de algunas pautasdelagerencia 1 2 3 4 5 6 7
Todas las normas de la organizacion estan para ser cumplidas con profesionalidad 1 2 3 4 5 6 7
Cuando el centro no da los medios suficientes, no hay porque cumplir las metasqueimpone 1 2 3 4 5 6 7
En un conflicto de intereses entre organizacidn y usuarios, a veces hay que aliarseconestos 1 2 3 4 5 6 7
La escasez de medios se debe compensar con profesionalidad 1 2 3 4 5 6 7
La lealtad a la institucion es el primer imperativo de la profesionalidad 1 2 3 4 5 6 7
La ética profesional compromete a cuestionar algunas pautas de ladireccion 1 2 3 4 5 6 7
Cada profesional debe defender en primer lugar los intereses de suorganizacion 1 2 3 4 5 6 7
A veces, el cddigo deontoldgico obliga a enfrentarse a decisiones de ladireccion 1 2 3 4 5 6 7
La eficiencia choca con la calidad del trato profesional 1 2 3 4 5 6 7
La sobrecarga de trabajo deteriora mi profesionalidad 1 2 3 4 5 6 7
Mis condiciones de trabajos son contrarias a los valores de miprofesion 1 2 3 4 5 6 7
Mi vocacion profesional esta refiida con mitrabajoactual 1 2 3 4 5 6 7

7. Puntue la importancia de estos valores en la gestion de un buen centro de servicios

humanos
Minima o0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Maxima
Rentabilidad econémica 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Calidad del servicio 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Biencomun 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Competitividad 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Calidad devidalaboral 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Productividad 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Etica de servicio plblico 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Eficiencia 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Espiritu de negocioprivado 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Anilisis coste-beneficio 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Satisfaccion de las personas atendidas 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
8. Actualmente, por mi trabajo, siento...
insatisfaccion 1 2 3 4 5 6 7 satisfaccion
inseguridad 1 2 3 4 5 6 7 Seguridad
intranquilidad 1 2 3 4 5 6 7 Tranquilidad
Impotencia 1 2 3 4 5 6 7 Potencia
malestar 1 2 3 4 5 6 7 Bienestar
desconfianza 1 2 3 4 5 6 7 Confianza
incertidumbre 1 2 3 4 5 6 7 Certidumbre
confusion 1 2 3 4 5 6 7 C(laridad
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desesperanza 1 2 3 4 5 6 7 Esperanza
dificultad 1 2 3 4 5 6 7 Facilidad
insensibilidad 1 2 3 4 5 6 7 Sensibilidad
irracionalidad 1 2 3 4 5 6 7 Racionalidad
incompetencia 1 2 3 4 5 6 7 Competencia
inmoralidad 1 2 3 4 5 6 7 Moralidad
maldad 1 2 3 4 5 6 7 Bondad
fracasso 1 2 3 4 5 6 7 Exito
incapacidad 1 2 3 4 5 6 7 (Capacidad
pesimismo 1 2 3 4 5 6 7 QOptimismo
ineficacia 1 2 3 4 5 6 7 Eficacia
inutilidad 1 2 3 4 5 6 7 Utilidad

9. En los ultimos afios...

Baja

[N

N

»

w

7 Sube

Mi motivacién por el trabajo

Mi identificacion con los valores de la organizacion
Mi rendimiento profesional

Mi capacidad de gestion de mi carga de trabajo
La calidad de mis condiciones de trabaio

Mi autoestima profesional

La cordialidad en mi ambiente social de trabajo
La conciliacion de mi trabajo con mi vida privada
Mi confianza en mi futuro profesional

Mi calidad de vida laboral

El sentido de mi trabajo

Mi acatamiento de las pautas de la direccién

Mi estado de animo laboral

Mis oportunidades de promocién laboral

Mi sensacion de seguridad en el trabajo

Mi participacion en las decisiones de la organizacion
Mi satisfaccion con el trabajo

Mi realizacion profesional

El nivel de excelencia de mi organizacion

Mi eficacia profesional

Mi compromiso con el trabajo

Mi competencia profesional
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10. Actualmente, por mi trabajo, experimento...

Nunca 0 T 2 3 4 5 & Siempre

Trastornos digestivos 0 1 2 3 4 5 6
Doloresdecabeza 0 1 2 3 4 5 6
Insomnio 0 1 2 3 4 5 6
Doloresdeespalda 0 1 2 3 4 5 6
Tensiones musculares 0 1 2 3 4 5 6
Sobrecarga de actividad laboral 0 1 2 3 4 5 6
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Desgaste emocional 0 1 2 3 4 5 6
Agotamiento fisico
Saturacién mental

o o
e
NN
w w
~ b
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[ e)]

Malhumor 0 1 2 3 4 5 6
Baja realizacion profesional 0 1 2 3 4 5 6
Trato despersonalizado 0 1 2 3 4 5 6
Frustracion 0 1 2 3 4 5 6
11. Actualmente...
Nunca o0 1 2 3 4 5 6 Siempre
Siento agotamiento emocional por mitrabajo 0 1 2 3 4 5 6
Al final de la jornada, siento que el trabajo me ha “consumido” 0 1 2 3 4 5 6
Siento fatiga por la mafiana al enfrentarme a otro diade trabajo 0 1 2 3 4 5 6
Trabajar todo el dia realmente es estresanteparami 0 1 2 3 4 5 6
Soy capaz de resolver eficazmente los problemas surgidos en mitrabajo 0 1 2 3 4 5 6
Siento que mi trabajo me ha “quemado” 0 1 2 3 4 5 6
Contribuyo eficazmente a la actividad de mi organizaciéon 0 1 2 3 4 5 6
Desde que empecé en este puesto, he perdido interés por mitrabajo 0 1 2 3 4 5 6
He perdido entusiasmo por mitrabajo 0 1 2 3 4 5 6
En mi opinidn, hago bien mitrabajo 0 1 2 3 4 5 6
Me estimula conseguir objetivos en mitrabajo 0 1 2 3 4 5 6
He realizado muchas cosas valiosas en mitrabajo 0 1 2 3 4 5 6
Hoy me pregunto con mas cinismo sobre la utilidad de mi trabajo 0 1 2 3 4 5 6
Dudo sobre el valor de mitrabajo 0 1 2 3 4 5 6
Tengo seguridad de que en mi trabajo soy eficaz acabandolascosas 0 1 2 3 4 5 6
En mi trabajo me siento lleno deenergia 0 1 2 3 4 5 6
Mi trabajo tiene sentidoy propésito 0 1 2 3 4 5 6
El tiempo “vuela” cuando estoy trabajando 0 1 2 3 4 5 6
Soy fuerte y vigoroso en mitrabajo 0 1 2 3 4 5 6
Estoy entusiasmado con mitrabajo 0 1 2 3 4 5 6
Cuando estoy trabajando, olvido todo lo que pasa alrededordemi 0 1 2 3 4 5 6
Mi trabajo meinspira 0 1 2 3 4 5 6
Cuando me levanto por la mafiana, tengo ganas deira trabajar 0 1 2 3 4 5 6
Soy feliz cuando estoy absorto en mitrabajo 0 1 2 3 4 5 &6
Estoy orgulloso del trabajoquehago 0 1 2 3 4 5 6
Estoy inmerso en mi trabajo 0 1 2 3 4 5 6
Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo 0 1 2 3 4 5 6
Mi trabajoesretador 0 1 2 3 4 5 6
Me “dejo llevar” por mitrabajo 0 1 2 3 4 5 6
Soy muy persistente en mitrabajo 0 I 2 3 4 5 ©
Me es dificil “desconectar” del trabajo 0 1 2 3 4 5 6
Incluso cuando las cosas no van bien, contintio trabajando 0 1 2 3 4 5 6
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Lo que usted, amable participante, nos ha expuesto hasta ahora es muy importante para la
evaluacién de sus condiciones de trabajo y de su calidad de vida laboral; asi como para la de su
centro, la de su entorno profesional y la de los servicios humanos en general.

Ahora, le invitamos a que tenga la gentileza de completar esta tarea matizando algunas de sus
percepciones, reflexiones, valoraciones y posturas personales ante este contexto de su
experiencia profesional.

12. Los servicios humanos (educativos, sanitarios, sociales, juridicos, etc.) deben estar
organizados y gestionados como empresas de mercado

Totaldesacuerdo 1 2 3 4 5 6 7 Total acuerdo

Porque...

13. Comente los pros y los contras de la gestion empresarial de los servicios humanos:
Lo positivo Lo negativo

14. Para hacer bien todo mi trabajo, con mi actual jornada laboral, en general...

Me faltatiempo 1 2 3 4 5 6 7 Mesobratiempo

Ante ello, me siento...

Porque...
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15. Los niveles de carga de trabajo excesivos, hay que asumirlos, cueste lo que cueste.

Totalmenteendesacuerdo 1 2 3 4 5 6 7 Totalmente de acuerdo

16. A partir de su experiencia personal o de casos observados en su centro, comente:

(1) Un ejemplo de CONFORMIDAD a asumir una carga de trabajo excesiva

Las consecuencias de esta conformidad...
(a) En el profesional (b) En las personas asistidas (c) En el centro

(1) Un ejemplo de RESISTENCIA a asumir una carga de trabajo excesiva

Las consecuencias de esta resistencia...
(a) En la persona profesional (b) En las personas asistidas (c) En el centro

17. Defina en una frase qué significa TRABAJAR para usted
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18. Resuma en qué consisten...
La PRACTICA IDEAL de su PROFESION La PRACTICA ACTUAL de su PROFESION
19. Hablenos de los principales VALORES...
de su PROFESION: de la GESTION de su centro de trabajo:

20. ¢En qué grado su trabajo le permite desarrollar la vertiente ética de su profesion?

Minimo 1 2 3 4 5 6 7 Maximo

21. Para trabajar de acuerdo con los valores, la ética y la deontologia de su profesion...

¢Qué facilidades encuentra ¢Queé dificultades encuentra
en su organizacion? en su organizacion?

22. De su trabajo, sedale...

Lo mejor: Lo peor:
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23. Escriba cuatro PALABRAS CLAVE que le vengan a la mente cuando piensa en su

TRABAIJO

24. Escriba cuatro PALABRAS CLAVE que asocie a su PROFESION
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DATOS CENSALES

Marque con una X la casilla [_] de la respuesta elegida

25. Pais: E Brasil 26. Sexo: E Mujer
Chile Hombre
[] colombia
Espaia
D p . 27. Ao de nacimiento: 19
|:| México
[] venezuela [] otro:

28. Ambito de especializacién y practica profesional:

Educacion Sanidad [] Justicia ] otro:

|:| Superior |:| Medicina Servicio:

[] Media [] Enfermeria Profesién:

[] Bésica [ Auxiliar clinico

[] otro: [] otro: [] Trabajo social
29. Antigiiedad en la profesion: afos 30. Antigiiedad como profesional en el centro: afos
31. Situacion contractual: [] contrato permanente (estable)

[] contrato temporal (inestable) ->  En caso de contrato temporal:

] Elegido voluntariamente
[] No voluntario

32. Dedicacién laboral al centro:  [_] Jornada completa 33. Dedicacién elegida... [_] Voluntariamente
[] Tiempo parcial [] No voluntaria
|:| Otra:

34. Responsabilidades directivas (actuales o pasadas) en el centro: [Jsi

[INo

35. Caracter del centro (titularidad, gestion, utilizacion, etc.): |:| Publica

[] privada
[] mixta

Usted ha sido extraordinariamente amable al participar en esta investigacion, brinddndonos sus puntos de vista y
su experiencia. Ademas de agradecerle su participacidn, le garantizamos una vez mas nuestro respeto a la

. s .

ontto areat—o a—MTorMmacto PTOPO onata—y—ar—ato ato—c a o oa oa 0a " atrros por
muchas razones en deuda con usted; hasta el punto en que nos comprometemos a devolverle, si lo desea, via e-
mail, un resumen general de la informacién que elaboremos en nuestra investigacion.

Pero ello exigiria poner entre paréntesis la clausula de confidencialidad, reforzar la confianza mutua y disponer de
su correo electronico para remitirle esa informacién elaborada. En estas circunstancias, si usted lo estima

deseable, pertinente y oportuno, puede dejarnos su direccidn e-mail:
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y/o su ndmero de celular/movil:

Por otra parte, el disefio de nuestra investigacion combina el recurso a técnicas cuantitativas (encuesta) y
cualitativas (entrevista, grupo focal y auto-informe fotografico). Si usted tuviera una disposicidon favorable a
participar, con profesionales como usted, dentro de unos meses, en un grupo focal, para profundizar en aspectos
de lo tratado en este cuestionario, por favor, déjenos también una pista de su e-mail.

Si desea comentar o anadir algo a lo mucho que ya nos ha dicho o contarnos como se siente
después del ejercicio de reflexién que acaba de hacer, por favor, hagalo aqui.

MUCHAS GRACIAS POR SU TIEMPO, SU ATENCION Y SU VALIOSA APORTACION
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ADRIANA RAMIREZ CARDONA
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El wicrnes 14 de fehrero de 2013, alas 2:00 p.. vn el Aula 407, se llevd a caho 13 sustentacén
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EN COLDMBIA",

Lue .n de a prcscnluclén realizada per clegresado, de lainlerrgacinny discusicnes perrinentes,
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