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RESUMEN

Se trata de describir la percepcion de los docentes de algunas instituciones
publicas colombianas frente al estilo de direccibn como factor de riesgo
psicosocial, teniendo en cuenta aspectos tales como:

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

institucién y Apoyo recibido del personal directivo.

Se visualizan ademas las correlaciones existentes entre las diferentes
dimensiones que hacen parte de este gran eje tematico que representan los

riesgos psicosociales:

Motivacién y satisfaccion (Percepcion del sujeto: Condiciones fisicas y
Psiquicas hacia el trabajo, Organizacion del trabajo, Sindrome de Bournout,
Estilos de Direccion, Engagement, Carga de trabajo, Condiciones ambientales

y entorno Fisico y Estrés.

Por otro lado, la Gerencia de Talento humano debe erigirse como un area
fundamental para proponer practicas versatiles, flexibles y ajustables a los
cambios constantes del entorno y por ende de la organizacion, generando
relaciones dinamicas entre el contexto, los actores y las tareas a realizar. Por
tanto, el estilo de direccidon debe apuntar hacia un proceso activo, participativo,

de relaciones en permanente construccion, alcanzando metas de eficacia,

11



q
b“'
UNIVERSIDAD DE
MANIZALES

eficiencia y efectividad, asumiendo nuevos retos para ser competentes y
sostenibles, minimizando la existencia y/o presentacibn de riesgos

psicosociales.

12
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1. INTRODUCCION

Esta investigacion esta enmarcada dentro del 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, con el fin de comprender los nuevos significados del
trabajo en el mundo de hoy y evaluar factores de riesgo, de vulnerabilidad y de
potenciacion de los sujetos, aun en la adversidad, ademas de analizar los

resultados institucionales obtenidos bajo esta nueva légica de trabajo.

Se tomaron los sectores de servicios educativos y de salud publicos, los cuales
han sufrido transformaciones fruto de las politicas de flexibilizacién profesional.
Los sectores mencionados requieren ser estudiados para entender en toda su

dimensién los nuevos significados, riesgos y resultados.

La investigacion se llevd a cabo en tres fases: fase exploratoria, fase
comprensiva y fase interpretativa. El proyecto se orient6 por cuatro categorias
fundantes de indagacion y teorizacion en razén a los lineamientos de
investigaciéon de la Universidad de Manizales, a saber: trabajo, desarrollo
humano, desarrollo social y desarrollo organizacional, teniendo en cuenta las
siguientes categorias de pensamiento: VIDA, TRABAJO, DESARROLLO
HUMANO, ORGANIZACIONAL Y SOCIAL, SERVICIOS EDUCATIVOS Y DE
SALUD, FLEXIBILIDAD LABORAL, PROFESION, CONOCIMIENTO,
FACTORES LABORALES DE RIESGO, RESULTADOS INSTITUCIONALES Y
ESTRATEGIAS DE AFRONTAMIENTO.

13
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Se hace necesario entonces el indagar, a partir de los nuevos modelos
econdémicos, de productividad, de vinculacién laboral, por las maneras y modos
como los profesionales asumen su ejercicio profesional, en particular en el
campo de la salud y la educacion. La idea es evidenciar lo concerniente a los
posibles niveles de bienestar y de satisfaccion en la cotidianidad laboral.
Aunado a lo anterior, se ha de inquirir por las estrategias de afrontamiento que
se desarrollan e implementan por parte de los profesionales de la salud en las

organizaciones a las que se encuentran vinculados.

La identificacion y prevencion de los riesgos psicosociales debe convertirse en
un aspecto fundamental para el desarrollo de la gestion del talento humano,
pues de lo que se trata es de generar herramientas de diagndstico, trazabilidad
y resultados relacionados con la motivacion, el clima laboral y las relaciones
interpersonales; para con esta informacion fortalecer procesos y disefar
estrategias de intervencidn que propendan por practicas que promuevan estilos
de direccion efectivos, que desarrollen habilidades y talentos, que consoliden
equipos altamente confiables, orientados al logro de los objetivos personales y
profesionales y que respondan de manera asertiva ante diferentes

problematicas.

14
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2. JUSTIFICACION

Interés

Esta investigacion pretende desarrollar aportes a las teorias, en cuanto a los
estilos de direccion y el nivel de riesgo psicosocial que este presenta para el
sector educativo publico Colombiano objeto de andlisis, dado que esta teméatica
como tal inscrita en el sector docente, no ha sido suficientemente analizada,
por lo que permite abrir nuevos campos para entender y conocer la dinamica
laboral, las percepciones e identificacion de la calidad laboral que se viven al

interior de las organizaciones educativas.

Ademas, genera propuestas en torno a la Gerencia del talento humano, ya que
permite establecer correlaciones entre el estilo de direccién y aspectos tales
como la promocién laboral, el apoyo recibido por parte de los directivos, la
autonomia en la toma de decisiones, la justicia en la contratacion, la
remuneracion y la evaluacion de desempefio, los cuales se ven reflejados en el
clima organizacional, las nuevas practicas que pueden implementarse, el
mercado laboral y la dinAmica que este ejerce en los seres humanos propios de
una organizacion, de manera que posibilite realizar propuestas de
mejoramiento para la minimizacién de los riesgos psicosociales que puedan

presentarse.

15
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Novedad

Se hace novedosa, dado que el estilo de direccidn en el sector educativo del
ambito publico no estad plenamente desarrollado en los procesos tedricos, lo
cual dificulta generar procesos de indagacion exhaustiva que permita un
constructo, pero esto permite a su vez, generar nuevos interrogantes y
respuestas al respecto, ademas formular nuevas preguntas en cuanto a la
tematica que generan soporte ante el proceso de indagacion, formar los tipos
de relaciones del ambito laboral publico.

Sumado a ello, facilita entender como desde la concepcion del trabajo su
ejercicio laboral, sean un principio basico e interesante para la gestion humana,
pues se parte del reconocer los procesos en los que ha estado inmerso el ser
humano y sus grupos, en razon a que la historia ha demostrado las
repercusiones favorables y desfavorables que el sistema de produccién social
ha tenido para la economia, el desarrollo social y productivo.

Entendiéndola desde esta perspectiva, esta investigacion abre nuevas
posibilidades en las practicas que se llevan a cabo desde la Gerencia del
Talento Humano, identificando los riesgos a los estan expuestas las personas,
enfatizando como desde los estilos de direccion se promueve la fuerza de
trabajo o por el contrario, va en detrimento para generar riesgos que ponen en
peligro la sana convivencia y los resultados sociales de la misma. Se trata por
tanto, de generar desde la GTH un liderazgo transformacional que propenda
por el apoyo a las iniciativas, que mediante estrategias de diversa indole motive
la participacién de los empleados, tenga en cuenta sus opiniones y los impulse
para el desarrollo de sus habilidades y el logro de sus objetivos, en aras de su

crecimiento individual y organizacional.

16
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Es interesante reconocer el proceso evolutivo que ha tenido el sistema
educativo, en tanto el complejo momento histérico de este, como contrasta
entre las repercusiones economicas, politicas, ideolégicas que ha generado a
la sociedad, pero sobre todo, el valor y sentido que le ha ocasionado a las
personas dentro del entramado social- productivo o al papel de la educacién, el
rol del estudiante o aprendiz y la influencia del estilo de direccién, el cual puede
convertirse en un factor de riesgo psicosocial 0 en un motor que impulse el

crecimiento individual y organizacional.

Utilidad

Para el area de gestibn humana, el reto es proponer iniciativas que redunden
en nuevas practicas que se conviertan en estrategias para potenciar destrezas,
habilidades y proyectos de vida, es poder aportar desde la GTH para entender
el sentido complejo del mundo laboral docente, revertir los riesgos existentes
en esta poblacion e incentivar la participacion de los profesores en las
transformaciones organizacionales, su motivacion hacia el logro de metas
individuales y colectivas, identificando los factores que deterioran la salud de
los empleados, en este caso particular de los profesores, por causa de los
riesgos psicosociales a que se ven expuestos en la cotidianidad, planteando
alternativas de solucién al respecto, siendo fuente ademas de diagndsticos que

serviran de insumo para la generacidn de hipétesis en futuras investigaciones.

17
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3. PROBLEMATIZACION

Durante los ultimos afios, los paises de América Latina y el mundo han asistido
a una constante lucha de conflictos sociales y politicos que la historia ha
develado, evidenciando una diversificacion e insatisfaccion en determinados
aspectos ideologicos y estructurales del mundo globalizado. En contraste, unos
sectores afirman promover grandes oportunidades, avances; en cambio otros
movimientos, manifiestan carencias y desigualdades que han puesto en
desequilibrio un buen namero de poblacion civil, la cual ha entrado en una
lucha por los derechos y deberes socialmente justos y coherentes con el

proceso evolutivo técnico, social, democratico y econémico.

Méas alld de los inconvenientes tradicionales, los sujetos y los estilos de
afrontamiento ante el conflicto, han tenido como protagonista al sector
asalariado (publico y privado) sindicalizado y en particular, al sector docente
(maestros y profesores). Sin embargo, a pesar de no existir consenso en la
estrategia que debiera seguir el pais para enfrentar esta situacion, todos los
sectores enfatizan el rol clave que juega la educacion en la consecucion de
este objetivo. Lamentablemente, la evolucion de los resultados de aprendizaje
no muestra mejoras significativas, ya que son notorias las brechas de
resultados entre estudiantes de distinto nivel socioecondémico, acrecentando

interrogantes entre el papel del docente y la calidad educativa.

Dicho de otra manera, en América Latina, el aumento de la conflictividad
docente, parece estar mostrando la distancia existente entre los ambiciosos
programas de reforma educativa implementados en los paises de la regién
durante la década del '90 y la fragilidad o precariedad de las condiciones

politicas econdmico-financieras y normativas sobre las cuales esta la misma
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reproduccion de los procesos de escolarizacién, al menos tal como se habian
venido perfilando durante el ultimo siglo. (Gentili, P.; Suarez, D.; Sturbin, F. y
Guindin, J., 2004, p, 1253).

Sin embargo, mas alla de estas especificidades, la compleja relacién docente
de los diferentes paises, no es ajena a otra serie de procesos asociados con la
profundizacién de la crisis econOmica tales como: recesion, desocupacion,
pobreza, poca inversion publica, entre otros y la inestabilidad de las politicas y
sus gobiernos, el complejo desarrollo y crecimiento sustentable de las
economias y sociedades latinoamericanas; y los procesos de creciente
desigualdad y exclusion social que las aquejan y han incrementado los niveles
de estrés e incertidumbre laboral al interior de las diferentes organizaciones. Es
asi, como se ha convertido en una problematica de gran relevancia y
preocupacion para las disciplinas e instituciones, repercutiendo en la salud y

por ende en el bienestar laboral de todo este grupo de trabajadores.

En el mundo, como lo mencionan Fernandez y Barajas (2004), la globalizacion
de la economia ha llevado a una competencia en el campo educativo, dando
lugar a cambios de fondo en los procesos de formacion de los docentes como
respuesta a las exigencias que plantean actualmente las politicas educativas, a
fin de que puedan competir en los ambitos nacional e internacional. Estas
transformaciones no solo plantean nuevas exigencias en la formacioén docente,
y nuevos desafios en la accion profesional, sino que el maestro se encuentra
en la tarea de desarrollar habilidades que le permitan satisfacer las
necesidades que se presentan en el ejercicio de sus funciones, tanto con sus

alumnos, como con la institucion educativa en donde laboran.
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Mas alla de la suscitada discusion del proceso de docente, cabe mencionar la
existencia cada vez mas de los lideres del campo formativo, capaces de
fomentar nuevas formas de trabajo, respetando los limites de autonomia del
personal y de si mismo, creyendo en la particularidad, en los nuevas formas de
pedagogia, nuevo rol de valores y creencias atribuidas a sus docentes,
respetando las clausulas del régimen de educacién publica, que en marco
socio politico ha de estar redefiniéndose, sujetos mas flexibles, cambiantes,

que pudieran rapidamente adaptarse a las exigencias ante docente y alumno.

Es decir, se demandan estilos de organizacion y gestion institucionales que
correspondieran con las nuevas formas organizacién en el trabajo y con una
concepcion de educacién que proponga siempre el desarrollo, como una
dualidad préspera, fomentando siempre el trabajo de equipo, que facilite el
camino del aprendizaje, anteponiendo la visible necesidad de que la escuela y

sus actores establezcan nuevas relaciones con la sociedad y la comunidad.

Por ello, la calidad de las escuelas, es proporcional en buena medida a la
capacidad de sus grupos de formadores y estudiantes, lo que va a depender en
muchos casos de la competencia, dedicacion y estilo de liderazgo, del buen
direccionamiento que se genere, que sea participativo, promotor de iniciativas,
con gran capacidad de escucha y potenciador de habilidades y destrezas.
Estos equipos se diferencian por la funcion que desempefian, la cual es
decisiva para mejorar los resultados escolares, al influir en las motivaciones y
en las capacidades de los maestros, asi como en la situacion y el ambiente

escolar.

La capacidad de gerenciamiento, debe apelar a la intervencion vy
reconocimiento del entorno, atendiendo las demandas, tanto en lo individual,

como de la organizacion, ademas debe inspirar, motivar, transmitir entusiasmo,
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responsabilidad y liderazgo; contagiando a la comunidad educativa, ya que de
ésta depende la contribucion de sus miembros en darle solucién a los
problemas que se presenten, con capacidad de poner en equilibrio las

demandas organizacionales y las necesidades del personal.

Dentro de todo el momento histérico de la educacion publica, que hemos
venido retomando, vale la pena hacerse los siguientes cuestionamientos, que

apuntan a indagar sobre:

¢Cudles son los aspectos cuantitativos de la percepcion que tienen los
docentes de un grupo de Instituciones educativas colombianas del sector
publico frente al estilo de direccion y su relacion con algunos factores de riesgo

psicosocial?

21
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4. OBJETIVOS
4.1. OBJETIVO GENERAL

» Describir los aspectos cuantitativos de la percepcion que tienen los
docentes de un grupo de Instituciones educativas Colombianas del
sector publico frente al estilo de direccién y su relacion con algunos
factores de riesgo psicosocial.

4.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

» Describir los aspectos cuantitativos de la percepciéon que tienen los
docentes de un grupo de Instituciones educativas Colombianas del

sector publico frente al estilo de direccion
> ldentificar la relacién existente entre el estilo de direccion y algunos

factores de riesgo psicosocial en los docentes de un grupo de

Instituciones educativas Colombianas del sector publico.

22
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5. ANTECEDENTES

Dentro de la indagatoria bibliogréfica, se encontr6 la referencia de una
investigacién denominada “Funciones y rasgos del liderazgo pedagdgico en los
centros de ensefianza, Educacion y Educadores” del 2011. Se utilizé un tipo de
enfoque cualitativo- descriptivo, donde muestra una diferencia explicita entre el
lider administrativo y el pedagogico, y este ultimo es valorado positivamente
por el cuerpo docente; ya que es capaz de promover sistemas de
acompafnamiento y retroalimentacion de las practicas docentes e instrumentos
de supervisibn en conjunto, que a largo plazo influyen en procesos de
evaluacion docente de una manera significativa, en el desempefio mismo de su
labor cotidiana y de la forma en que plantean estrategias de afrontamiento

frente a situaciones adversas.

Lo anterior, indica que el direccionamiento y el estilo mismo de liderar, debe ir
sustentado por componentes tales como la motivacion y el entender el
entramado de relaciones que se construyen dentro del proceso social, los
intereses de reconocer al otro como parte activa, permitirle expresar dentro del
campo de la participacién, que posibilite un ejercicio mas de apoyo y
retroalimentacion conjunta de un lider seguro, confiado y abierto al cambio y los

procesos culturales.

En otro soporte investigativo denominado “Los estilos de direccion y liderazgo:
propuesta de un modelo de caracterizacion y analisis, cuyo objetivo era
presentar un modelo de caracterizacion y analisis del estilo de direccion y
liderazgo de los dirigentes organizacionales, se logra un andlisis integral, en la
medida que se caracteriza el estilo a la luz de la percepcion de los

colaboradores a través de la combinacién de dos instrumentos, uno de tipo

23
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cuantitativo y otro cualitativo. El cuantitativo es una escala de 35 items; el
cualitativo, una guia estructurada de entrevista en profundidad con tres
preguntas basicas y otras auxiliares. El modelo tedrico propuesto parte de un
analisis tedrico-conceptual de los elementos constitutivos de los modelos de los
estilos de direccion y liderazgo, apelando principalmente a los planteamientos
funcionalistas”. Manchola, Sanchez; A. (2008, p.2).

De lo expuesto, se puede anotar que se encontraron en respuestas dos estilos
de direccion observados en diferentes organizaciones, que combinados,
contienen prominentemente rasgos o factores caracteristicos, asi, fue posible
observar que los dirigentes parecian ocasionalmente expresar rasgos de un
estilo y otro, particularmente de estilos Mecanicista, Sociable y Sinérgico,
dependiendo del tipo de organizacion, de la ubicacién, de los empleados y de

las caracteristicas generales de la empresa.

En la investigacion realizada llamada “Liderazgo en educacion: al final solo el
carisma importa”, se evalla el liderazgo ejercido por el director de un
establecimiento educativo y lo relaciona con indicadores de desempefio
externos que tienen que ver con la efectividad de la organizacion. Para ello, se
realiza un estudio empirico que valida el constructo de liderazgo
transformacional utilizando ecuaciones estructurales, y a partir de ello, evalta
las diferentes dimensiones de liderazgo transformacional y transaccional del
director de escuela por parte de los profesores de dicho establecimiento, segun

lo planteado por Theime; C. Trevifio; E. (2012, p. 38).

Se encuentra que los estilos de liderazgo activos conduciran a mejores niveles
de eficacia percibida, satisfaccion y esfuerzo extra por parte de los profesores.
El estilo de liderazgo activo, se relaciona positivamente con variables de

desempeiio y aquellos directores que exhiben altos niveles en estas
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dimensiones, obtienen significativos resultados que aquellos que no desarrollan

estas habilidades gerenciales.

Existe otro estudio, denominado “ Gestién de Calidad del Talento Humano en
las organizaciones educativas inteligentes”, cuyo proposito fue determinar la
incidencia de la gestion de calidad del talento humano en las organizaciones
educativas inteligentes en la escuela Técnica Comercial Robinsoniana
“Hermagoras Chavez” en el Municipio Cabimas. TeoOricamente, esta basada en
los aportes de lvancevich (2005), entre otros. La investigacion fue descriptiva
analitica de campo no experimental transaccional. La poblacién y muestra
estuvo constituida por 55 coordinadores. La técnica utilizada para recabar la
informacion fue la observacion por encuesta y como instrumento un
cuestionario disefiado por el autor en dos versiones. Los datos fueron
procesados empleando estadisticas descriptivas permitiendo establecer en las
variables estudiadas la existencia de reconocer que el talento humano no
desarrolla a cabalidad los elementos y la capacidad de la gestién. Genesi, M.;
Suarez, F. (2010, p. 116).

La educacion basada en competencias laborales entre éstas, técnicas,
comerciales y administrativas, responde asi a una necesidad, ya que deben
ser involucradas en el proceso de formacion del talento humano en las
organizaciones educativas inteligentes de manera equitativa, es decir,
integralmente sin darle mayor énfasis a alguna en especifico. En suma, se trata
pues, de formar al docente para desempefiarse como tal, implementando cada

uno de los roles para ser competitivos.

Cabe mencionar que los estilos de direccion estan apoyados por diferentes
categorias de analisis dentro de las cuales soportan los procesos de quienes
orienta y quienes siguen el direccionamiento de mando o apoyo, para que de

esta manera sea un conjunto de atributos que reafirmen el proceso que
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compete a toda organizacién, que busca resultados diferenciadores, tales

como:

Justicia en la contratacion, la remuneracion la Pro mocion

El estudio considerado en este sentido, destaca la eleccion de docentes en
educacion basica y media en Colombia bajo un modelo de seleccion adversa.
“Se hace seguimiento a la situacion salarial, al cambio institucional y a los
resultados de uno de los concursos para Medellin. Los salarios relativos de
vinculacion a la carrera docente son competitivos, aunque los incentivos en el
tiempo son exiguos. En la seleccion a los profesionales no docentes, les va
relativamente mejor en las pruebas escritas pero pierden dicha ventaja al
evaluar la hoja de vida y la entrevista, evidenciando una alta injerencia de las
autoridades territoriales. Se concluye que un cambio, tanto en la ordenacion y
valoracion, como en la administracion de ambas actividades delegandolas en
instituciones independientes, aumentaria la eficiencia” Segun plantea Tobon, D;
Restrepo, P; Rios, P. (2007, p.162), orientados hacia la gestién de calidad del

talento humano en las organizaciones educativas inteligente.

Los procesos de insercion y estabilidad laboral en las nuevas politicas
estatutarias de todas las formaciones profesionales, han estado enmarcados
por cambios significativos, que llevan a las personas a generar procesos de
aprendizaje mas complejos y novedosos, que les permita estar a la vanguardia
del sistema econdmico, politico y social que el mundo o el mercado requieren
para su prevalencia. Entonces, la funcion del docente segun su desempefio,
plantea la calidad de la docencia y estd muy asociado a los procesos y
resultados del desarrollo educativo, con lo que garantiza el perfeccionamiento
de competencias formativas en el profesional. Se puede sefalar entonces, que
la formacién docente esta vinculada directamente a la eficiencia y eficacia de la
actividad educativa. De modo que es esencial la profesionalizacion docente
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como un requerimiento apoyado por el sistema de acreditacion, ademas

comprometido con los retos y exigencias que lleva la modernizacion educativa.

Existe otro estudio que plantea que “las discusiones en materia de politicas de
formacién y trabajo docente que se han venido incorporando en las agendas
educativas de la Region en los ultimos afios hacen parte de las nuevas formas
de regulacion propuestas, son modos de imposicion heterbnomos contrarios a
los objetivos que formalmente se proponen en materia de profesionalizacién y
autonomia de los docentes”.Feldfeber; M. (2007, p444).

Se enfoca la atencién entonces sobre los procesos de gobernabilidad, la
eficiencia de los sistemas educativos, que han movilizado volatiimente los
procesos de reforma educativa sin tener presente el consenso que articule una
estrategia de concertacion entre los sectores en conflicto; dejando la politica de
equidad e igualdad para todos en un simple enunciado poco activo. Se busca
que esté conformada por personas aptas desde los puntos de vista de
capacitacion profesional e idoneidad moral, para que la funcion que cumplan
sea acorde con las finalidades del interés general, lo cual se espera de los
empleados que prestan sus servicios al Estado. El elemento primordial es que
la estabilidad laboral, ahora se trata de una permanencia en el cargo a razones
de efectividad de los buenos resultados.

Oportunidades para la formacién continua / Formacio n Docente

La investigacion realizada por Caldera , R. ; Escalante, y Teran S. (2010), tuvo
como objetivo analizar la relacién existente entre la practica pedagdgica de la
lectura y la formacién docente, a fin de mejorar o cambiar el proceso de
ensefianza y aprendizaje de la lectura en la escuela basica. El estudio se llevd

a cabo con treinta (30) docentes en servicio de la Unidad Educativa Bolivariana
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Santa Rosa, ubicada en Trujillo, Venezuela. La metodologia seleccionada fue
la investigacion en la accion. De lo anterior se pudo concluir que En la medida
en que el docente esté capacitado teorica y estratégicamente para conducir la
ensefianza y aprendizaje, ademas debe estar apoyado en incentivar la lectura
en la escuela, dado que los estudiantes tendran una vision distinta de la misma

y se acercaran a ella con herramientas adecuadas.

Herrera (2008) hizo un estudio realizado por investigadores de la Universidad
de Chile, que arrojé como resultados que las practicas investigativas referidas a
la eficacia de la formacion permanente, contribuyen al debate sobre el lugar
que ocupa el profesor en la sociedad, pero también con el propdsito de dar una
respuesta al problema de evaluar qué aprende y qué hace al desarrollo
profesional eficaz, para determinar si su impacto amerita el costo respecto a
otras prioridades para la politica del fortalecimiento de la profesion docente en

el actual contexto historico y educativo.

Es alli que se sigue dando relevancia, al que el saber mas que aprendizaje por
adquisicion y simple transmision discursiva, debe transcender y poder
implementar ese conocimiento util para si mismo y para los otros, hacer que la
capacidad de transmision sea innovadora en cada ser humano, mas que un
deber es una obligacion ética de promocidén constructiva; es apropiarse de la
habilidad desde lo individual al colectivo, fomentado el conocimiento en
procesos productivos, que potencien la calidad de vida, de lo contrario las
practicas seguiran amaradas a viejas costumbres carentes de sentido y
credibilidad.
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Entonces, se sugiere con ello que esta caracteristica tiene efectos en los
factores que incrementan la confianza de los profesores y su habilidad para
responder a las necesidades de aprendizaje de los estudiantes, asi mismo
tendran validez en la medida del cambio, mas que ejecutarlos a nivel de
practicas pedagdgicas, es otorgar valoracion adicional en quienes reciben el
conocimiento, generando mayor criterio de credibilidad en su procesos y sus
tutores o docentes, llevandole a un factor diferenciador de alto estandar de

calidad para estudiantes y escuelas.

Por otro lado, estd el estudio realizado por Pedraja-Rejas, L; Araneda-
Guirriman, C; Rodriguez-Ponce, E; Rodriguez- Ponce, J (2012, p.1), el cual
aclara que es “un estudio sobre la influencia de la calidad institucional de las
universidades en la calidad de la formacion inicial docente”. Para este efecto se
trabaja con una muestra de 35 universidades chilenas que han participado en
los procesos de acreditacion de la educacion superior chilena. Estas
instituciones patrticiparon voluntariamente de la Evaluacion Inicia que se aplica
a los egresados de programas de formacién inicial docente en Chile. Se
efectu6 un andlisis de regresion lineal simple con el objetivo de analizar la
relacion entre la calidad institucional y la formacion inicial docente. Los
resultados demuestran que “la calidad institucional tiene una capacidad
explicativa del 55,1% sobre la formacién inicial docente y se considera que el
modelo planteado es estadisticamente significativo”.

Atribuirle significado a la formacién es sin lugar a dudas, el eje transversal del
proceso educativo creciente, necesario para seguir acreditAndose con calidad,
pero sobre todo como mecanismo garante de un proceso ciclico de
empoderamiento del saber para hacer acciones transformantes desde lo

individual y colectivo de los seres humanos.

29



I

UNIVERSIDAD DE
MANIZALES

Vias de promocion laboral

En el estudio mencionado anteriormente por Felderber (2007, p 5), sefala que
“la mayor parte de los ministerios y secretarias de educacion de la Region han
incorporado en sus agendas de politica, propuestas en materia de
profesionalizacion de los docentes. Estas incluyen desde los criterios de
seleccion y reclutamiento de estudiantes de magisterio, pasando por los
programas de formacién inicial y permanente, los mecanismos de ingreso al
sistema educativo, la estructura y dinamica de la carrera docente, el sistema de

incentivos, hasta los mecanismos de evaluacion del desempefio docente”.

Las nuevas dimensiones de la tarea docente, producto en parte de los cambios
estructurales y de la crisis actual, comprometen al docente en una funcidn no
simplemente pedagdgica, sino administrativa, asistencial y comunitaria y
también debe ser investigador de su propia practica. La nuevas funciones que
socialmente se le han asignado, sin estar estrictamente definido, si genera un
impacto en lo institucional y en las tareas docentes, del grupo de acudientes y
de las personas en general. En consecuencia, lo que se observa en la vida
escolar es que esos nuevos contenidos de tarea docente, muchas veces pasan

de ser funciones complementarias a ser funciones adquiridas.

Por otro lado, esta la propuesta de todos los sectores implicitos en este gremio
de llegar a un mejor mecanismo de control y regulacion de las politicas
educativas que compete al estado, para garantizar un sistema equitativo y
justo, llevando este proceso como parte del papel responsable que tienen los
gobiernos para alcanzar competitividad social, mercantii y humana, sin
embargo, queda una duda en la idea del docente y es: ¢, Qué tan pertinente es
la exigencia de la profesionalizacion y basado en que criterios consultantes a

este gremio ha sido planteada?.
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En este sentido, también resulta necesario posibilitar espacios de reflexion,
donde se esclarezcan los acuerdos y las diferencias, se elaboren las crisis y se
encuentren alternativas, desde un espacio de contencién y encuentro que

tienda a revalorizar los lazos solidarios, las potencialidades y los vinculos en

una organizacién social tan contradictoria.

La revision de antecedentes permite ampliar el panorama conceptual del
comportamiento: subcategoria estilo de direccion, como un factor de riesgo
psicosocial en la poblacién docente del sector publico, No es un concepto
plenamente identificado en el campo de estudio, abriendo puertas a nuevas
preguntas y respuestas que la teoria manifiesta en la practica. Adicionalmente,
no solo es un tema interesante para el campo docente; sino para el area de
gestion humana que pretende develar nuevas formas de entender el complejo

mundo de las relaciones laborales existentes.

Estas caracteristicas o variables, anteriormente mencionadas, tienen una gran
relacion, ya que de acuerdo con el contexto y las relaciones que cada individuo
tiene con estas, pueden ser un detonante favorable o desfavorable en cuanto a
riesgos psicosociales que el docente puede desarrollar a lo largo de su tiempo
de trabajo. Por lo que se puede sefialar, que sumado a este y de relacién
directa con quien direcciona los procesos tanto del personal como de la

organizacion misma, se derivan elementos de percepciones desencadenantes.
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Es importante, que quienes ejercen los procesos de direccionamiento, de guia
y seguimiento, reconozcan aquellos factores o riegos existentes, tales como las
caracteristicas de la tarea, las caracteristicas de la organizacion, las
caracteristicas del empleo y el tiempo de trabajo, poder tener hallazgos claros
de cuantos y cudles son los procesos mas favorables a la comunidad docente y
académica, enfatizando en la potenciacion de la habilidad y el talento de las
personas, verificar el tipo de mecanismo contractual que permita un crecimiento
constante, respaldo del lider o equipo, afianzamiento en si mismo, de modo
gue puedan establecer nuevas formas de gestionar sus grupos, de modo
conjunto en vias de un recurso humano mas compenetrado en si mismo,

transcendiendo en vias de hecho factibles.

Las organizaciones de cualquier indole, incluyendo el sector educativo, asi
como sus personas, deben identificar los estilos de direccion que las rigen para
lograr intervenir de manera adecuada en la generacion de ventajas estratégicas
y competitivas. La transformacién requiere de verdaderos facilitadores que con
humildad, integridad, imaginacién, valores, inteligencia, confianza y su
coherencia en el actuar, pensar y sentir, logren movilizar y orientar todo el
talento y pasion de todos los colaboradores hacia el logro de los objetivos

organizacionales.
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6. MARCO CONCEPTUAL

Histéricamente, en el trabajo se ha dado una desigualdad en las condiciones
laborales tales como pagos, estimulos, ascensos, entre otros; llevando a un
analisis diverso de la calidad de vida laboral y el trabajo, no sin considerar que
la mayoria de los trabajadores pasan aproximadamente la tercera parte de su
vida en el trabajo, entonces este debe garantizar en los empleados las
condiciones minimas de comodidad tanto fisicas, ambientales, materias primas,

las instalaciones, hasta el ambiente general de la organizacion.

La calidad de vida en el trabajo, tiene repercusiones significativas en la calidad
de vida emocional, laboral y productiva y en el equilibrio socio-emocional y
afectivo que pueden lograr o no los seres humanos. El trabajo es para muchos
una de las actividades fundamentales en la existencia humana, es la actividad
gue permite a los hombres producir los bienes y servicios indispensables y
necesarios para la vida, asi como integrarlo al sistema de relaciones que
constituye la sociedad. Mediante el trabajo eficiente y productivo, las
sociedades van mejorando la calidad de vida organizacional y social, y a través
de él, los hombres encuentran los satisfactores necesarios para su desarrollo

personal, familiar y social.

En consecuencia, el trabajo, hace parte inherente de la calidad de vida laboral
del ser humano, igualmente su progresivo desarrollo por cuenta de la
humanidad y sus contextos, le han dado un protagonismo a escala mundial, por
lo que surgen nuevos enfoques sobre el desarrollo de los paises, esto afiade
una preocupacion por el crecimiento y la competitividad econémica, un énfasis
en la inequidad, desarraigo social, e infinidad de componentes alarmantes a los

ciudadanos. Esta preocupacion se manifiesta tanto a nivel general macro-
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social, como en ambitos particulares o micro-sociales, entre ellos el de las

relaciones de trabajo.

La finalidad basica entonces de la calidad de vida laboral es crear un ambiente
gue sea excelente para los empleados, que contribuya a la salud econémica de
la organizacion. Los elementos de un programa tipico comprenden muchos
aspectos como: comunicacion abierta, sistemas equitativos de premios, interés
por la seguridad laboral de los trabajadores y la participacién en el disefio de
puestos, asi como una remuneracién justa acorde con su nivel de
competencias. Los programas de vida laboral ponen en relieve el desarrollo de
habilidades, la reduccion del estrés ocupacional y el establecimiento de

relaciones mas cooperativas entre la direccion y los empleados.

Al no existir las condiciones fisicas, psicolégicas y sociales en los ambientes
laborales, se producen elementos que van en detrimento de la calidad de vida
de los empleados, tal es el caso de los riesgos psicosociales, tal como lo define
la Organizaciéon Internacional del Trabajo (1997):"Los factores de riesgo son
interacciones entre el trabajo, medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y
las condiciones de la organizacion, por una parte, y por otra las capacidades
del trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacién personal fuera del
trabajo; todo lo cual a través de percepciones y experiencias puede influir en la

salud, en el rendimiento y en la satisfaccion en el trabajo".

Por eso, es importante, para el componente humano saber reconocer cuales
son los peligros inminentes que ofrece el contexto al que esta adscrito, para
poder encaminar acciones preventivas o de recuperacion que permitan un
ejercicio laboral articulado con el sistema productivo. En esta forma de ver el
trabajo y su desencadenante, es poner de manifiesto que las politicas sociales
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y de caracter publico, juegan un rol determinante en los procesos de

produccion con resultado.

Es importante tener en cuenta otro concepto que se tiene de riesgos
psicosociales, el cual es definido por el Ministerio de Proteccién social en su
resolucion 2646/08, donde describe aspectos intra laborales y extra laborales
de la organizacion en condiciones que atafien al trabajador y que influyen en la

salud y desempefio de gente.

Es ahi donde hay que tener en cuenta variables de orden social y econémico,
tales las economias locales, las operaciones bélicas y la suma de procesos
naturales de caracter ecoldgico, que han suscitado un redisefio en las politicas
sociales de produccidn, organizacion social y cuidado medio ambiental,
enmarcados en procesos de competencia y globalizacion que traen consigo
cambios en las emociones y actuaciones de las personas participes del medio
laboral, tales son el surgimiento de estados de incertidumbre, desconcierto,
frustracion, estrés e ineficiencia o por el contrario han propiciado la movilizacion
positiva de alternativas de mejora continua a nivel personal y profesional,
obligando al individuo a un replanteamiento personal, politico, funcional, laboral
y de vigencia en todo sentido para los procesos modernos de educacion, que
exigen una alta tecnologia y capacidad de respuesta a quienes se consideran

participes de este sector.

En este complicado proceso de cambios e incertidumbre del proceso histérico
de la humanidad, se han visto llamados a formar parte de la discusion y
acciones pertinentes los sistemas educativos en todo el mundo, ya que estos
han tenido que enfrentar retos particularmente dificiles como lo es formar

ciudadanos capaces de adaptarse a los imprevisibles cambios de la sociedad y
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de las actividades técnicas y cientificas, ademas de generar y conducir dichos
cambios rescatando el valor cultural y social de la educacion. En este contexto,
se hace necesaria una redireccion del papel docente, como instrumento clave
de dinamizacion, asumiendo los cambios que se requieren de una forma mas

efectiva y responsable.

En este sentido, se puede establecer que las escuelas y sus lideres son
también un elemento relevante, ya que el mayor impacto sobre el aprendizaje
de los alumnos radica en los docentes, siendo crucial la calidad de su
formacion inicial, su desempefio y su efectividad al interior de la sala de clases
(Brunner y Elacqua, 2003). Se podria decir que los sistemas laborales
condicionan a las personas de manera que se espere un determinado tipo de
liderazgo, y un determinado nivel de apoyo en el trabajo.

6.1.1. Justicia en la Contratacién, la Remuneracion  y la Promocién

La educacion como toda actividad productiva, sugiere un desarrollo mas que
humano, mas competitivo, alternando entre cualidades y habilidades. Por lo
tanto, la profesion docente también ha estado llamada a estar en continua
evolucion para dar respuesta a la necesidad que la comunidad le imprime al ser
social del que esta hecha. Por eso, la capacitacion y el perfeccionamiento del
docente, debe cualificacarse permanente, en tal sentido que otorgue
herramientas selectas y diferenciadoras al ejercicio de compartir o trasmitir el

conocimiento en cualquier espacio.

En Colombia se reformé recientemente el estatuto docente. El decreto 1278 de
2002 defini6 un mecanismo para la seleccion de docentes, de salarios, de
ingreso y de evaluacibn de méritos para la promocion y ascenso en el

escalaféon. La seleccion esta integrada, en su orden, por examenes de
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aptitudes y competencias basicas, pruebas psicotécnicas, valoracion de
antecedentes (titulos y experiencia docente) y una entrevista. (Tobon, Restrepo
y Rios, 2007).

De esta manera, queda en evidencia que conforme el tiempo y el mercado
laboral, habran mayores exigencias a los estandares de calidad, que propicien
una educacion basada en habilidades desarrolladas y formadas por personas
idéneas para este ejercicio. La seleccion, de personal docente, estara siempre
sujeta a principios rectores, sin embargo a veces los procesos no estan

mediados por las garantias adecuadas.

6.1.2. Evaluacion del Rendimiento Profesional por|  a Institucién

La evaluacion se convirti6 en una practica que ha traido consigo cambios
importantes en los sistemas de aplicacién para mejorar los procesos, practicas
y técnicas que se adapten a los contextos sociales, econémicos, politicos y
culturales. “Es asi, como desde la tradicional evaluacion por objetivos, pasé a
la evaluacion por logros e indicadores de logros, luego evaluacion por
competencias, mas recientemente se produjo la evaluacion de estandar, que si
bien tuvo sus origenes en el mundo industrial, ahora se ha implantado
oficialmente en todos los niveles del sistema educativo mundial.” Cerda y Leén
(2005).

Evaluar el desempefio de cualquier persona, significa evaluar aquellas
funciones y responsabilidades, caracteristicas propias y adquiridas; asi como
sus logros obtenidos de acuerdo a un cargo, delimitado por el tiempo,
sumandole lo que este es y lo que la sociedad espera de él. Se pretende dar un
reconocimiento a la persona evaluada en los puntos fuertes y en las

necesidades a mejorar que estructure su actuacion profesional.
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Se entiende entonces, que el sistema de evaluacion de desempefio es un
mecanismo que permite definir el grado en que las personas contribuyen al
logro de los estandares requeridos para el cargo o puesto que ocupan en la
organizacion, asi como para los objetivos de la empresa. Facilita las acciones
necesarias para su desarrollo profesional y personal, asi como para aumentar

su aporte futuro.

Valdés (2000), afirma que la evaluacion del desempefio docente es una
actividad de analisis, compromiso y formacion del profesorado, que valora y
enjuicia la concepcion, practica, proyeccion y desarrollo de la actividad y de la
profesionalizacion docente. La evaluacion del desempefio profesional del
docente es un proceso sistemético de obtencidon de datos validos y fiables, con
el objetivo de comprobar y valorar el efecto educativo que produce en los
alumnos el despliegue de sus capacidades pedagodgicas, su emocionalidad,
responsabilidad laboral y la naturaleza de sus relaciones interpersonales con
alumnos, padres, directivos, colegas y representantes de las instituciones de la

comunidad.

Tejedor, J; Garcia-Varcarcel. (2010) expresan lo siguiente:

Se puede afirmar, que basicamente, todos los sistemas de evaluacion del
desempeiio docente tienen dos propoésitos elementales: por una parte,
mejorar 0 asegurar la calidad de la ensefanza; y, por otra, obtener
informacion para tomar alguna decision respecto al docente (incremento
salarial, promocion, etc.). Se trata entonces de, proveer los mecanismos
necesarios para que el proceso confluya en el objetivo basico planteado: la
mejora de la calidad de la ensefianza (mejores profesores, alumnos mejor

preparados, instituciones mas equitativas).

38



UNIVERSIDAD De

MANIZALES

6.1.3. Formacion — Capacitacién Docente

El propiciar en los docentes en formaciéon una actitud que promueva la
comunicacion y la convivencia entre los alumnos de la escuela secundaria,
partiendo del respeto mutuo; aspira a convertirse en propuesta de trabajo y en
el principio de la busqueda de nuevos enfoques metodoldgicos, ofreciendo las
pautas necesarias para promover la inclusion e invitar al ejercicio de una
practica docente a partir del reconocimiento de la diversidad cultural existente

en el salon de clase. Valverde, A. (2010).

Es necesario, también, seguir avanzando hacia la construccion de un formador
docente intelectual, capacitado, propositivo e incluso intercultural, que
promueva: competencias en multiples culturas, que distinga entre multiples
competencias que los individuos pueden adquirir y la identidad que se da por la
pertenencia a un grupo social en particular, Procesos de construccion de la
identidad, como las politicas educativas, los movimientos sociales y las
aportaciones desde el ambito de la investigacién para la elaboracién de
propuestas educativas que se orienten, desde diferentes perspectivas, hacia la
formacion de docentes capaces de comprender que son parte de una sociedad
multicultural, y que puedan asumir un compromiso que atienda a la diversidad

cultural.
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7. METODOLOGIA

La metodologia empleada se enmarcé dentro de los pardmetros definidos

en el macroproyecto WONPUM.

Se Trata de un estudio descriptivo, transversal, correlacional con disefio de
estudio de casos, que pretende describir los aspectos cualitativos y
cuantitativos de las percepciones que tienen los docentes frente al estilo de

direccion en un grupo de instituciones del Sector educativo de Colombia.

La unidad de analisis considerada fue el estilo de direccion como factor de
riesgo psicosocial. La unidad de trabajo que se propuso, fue de 498
Profesionales docentes de algunas instituciones educativas del sector
formal de Colombia, frente a los que se analizaron aspectos cuantitativos y
cualitativos relacionados con la unidad de analisis mencionada, la cual esta
centrada en una de las categorias el proyecto WONPUM, que contempla
ademas las categorias de sentidos del trabajo y resultados.

Para la recoleccién de la informacion, se utilizé un instrumento disefiado por
Blanch, Sahagun, Cantera & Cervantes (2010), ya validado y propuesto

dentro del marco metodoldgico del Macroproyecto anotado.

Las tablas siguientes muestran las condiciones sociodemogréficas del

sector educacion:

Total de encuestados: 498

NUmero de organizaciones encuestadas: 19
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Tabla 1. Ambito de especializacion y practica profesional.

Porcentaje
Educacion 61,0
Superior
Educacion Media 24,0
Educacion Bésica 15,0
Total 100,0

Se observa segun la tabla 1, que la mayoria de las personas encuestadas
fueron de universidades, generando el porcentaje mas alto representado en un

61% .Los demas se encuentran entre bachillerato (24%) y primaria (15%).

En la tabla 2 se visualiza que la mayoria de los encuestados presentan
contratos estables con un tiempo que genera permanencia en la instituciéon
(77,5%). El resto de la muestra presenta contratos menores a 1 afio (19,2%) y

entre 1y 3 afos el 3,3 %, siendo este ultimo el menor valor.

Tabla 2. Situacion contractual.

Porcentaje
Contrato permanente 77,5
Contrato temporal menor a 1 19,2
afio
Contrato temporal entre 1y 3 3,3
afios
Total 100,0
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En cuanto al tiempo de dedicacion laboral, la gran mayoria estan en jornada
completa (86,3%) y solo el 13, 8% vivencian tiempo parcial. Esto se visualiza

en la tabla 3 que se muestra a continuacion.

Tabla 3. Tiempo de dedicacién laboral.

Porcentaje
Jornada 86,3
Completa
Tiempo parcial 13,8
Total 100,0

La tabla 4 tiene que ver con los compromisos que tienen los encuestados a
nivel directivo con la organizacién, lo que en un alto porcentaje es significativo

como en la anterior consideracion (86,3%-de jornada completa).

Tabla 4. Tiene responsabilidades directivas en la organizacidn.

Porcentaje
Jornada 86,3
Completa
Tiempo parcial 13,8
Total 100,0

La tabla 5 muestra la caracteristica publica o privada de las organizaciones a
las cuales pertenecen los encuestados, siendo la primera la de mayor
porcentaje. Esto por supuesto es légico, pues se trataba de entidades

educativas de caracter oficial.
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Tabla 5. Caracter de la organizacion.

Porcentaje
Organizacion 98,3
Publica
Organizacion 4
Privada
Organizacién Mixta 1,3
Total 100,0

Tabla 6. Edad delas per sonas encuestadas.

Porcentaje
valido

20 a 30 afos 7,8
31 a 40 afios 26,4
41 a 50 afos 38,6
Mas de 50 27,3
afios

Total 100,0

En la tabla 6 se encuentran los rangos de edad de los encuestados, los cuales
se catalogan de la siguiente manera: 38,6% de 41 a 50 afios, 27,3% mas de 50
afos, 26,4% de 31 a 40 afios y 7,8% de 20 a 30 afios. Los porcentajes mas

altos estuvieron entre las edades de mayores de 41 afos.
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Tabla 7. Antigiiedad como profesional en la organizacion.

menor o igual a un

afio

entre 6 y 10 afios

Frente a la antigledad como profesional en la organizacion un 2,9% es
menor o igual a un afno, 34,2% se encuentra entre 2 y 5 afios, 20,2% entre 6
y 10 afos y 42,7% mas de 10 afos, lo que significa que la mayoria han

presentado estabilidad laboral.
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8. ANALISIS DATOS OBTENIDOS

A continuacion se presenta la tabla de datos nimero 8 y el graficol de los
resultados obtenidos en cada uno de los items relacionados con la media y la
desviacion tipica.

Media Desviacion

tipica
2,31 2,011
2,79 2,129
2,39 2,201
2,91 2,252
3,10 2,406
1,89 2,126
2,03 1,981
1,87 2,116
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Grafico 1- Medias de los items que hacen parte de | a subcategoria: Estilos

de Direccion
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CARACTERISTICAS MEDIDAS

Observando el gréfico en lo referido al Estilo de Direccidn, se ubica en un nivel
de riesgo bajo (indicado por una puntuacién promedio de 2,41). Al analizar
cada uno de los items que componen esta dimension, se evidencia que
Relaciones con la direccion y Apoyo recibido del personal directivo, son las que
muestran las puntuaciones medias mas bajas (1,89 y 1,87, respectivamente).
El item que presenta la puntuacion mas alta es participacion en las decisiones
organizacionales, aunque se mantiene dentro de un nivel que indica que el
riesgo es bajo. Los otros items que abordan: Autonomia en la toma de
decisiones profesionales, Justicia en la contratacién, la remuneracion y la
promocién, Oportunidades para la formacidon continua, Vias de promocién
laboral y Evaluacion del rendimiento profesional por la institucion, presentan un
comportamiento similar con valores entre 2,03 y 2,91, lo que sigue

constituyendo un riesgo bajo.
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Teniendo en cuenta las respuestas de las personas encuestadas, es notable
entonces que el estilo de direccion juega un papel preponderante en las
diversas condiciones laborales que se estudiaron, en razon a que dependiendo
del direccionamiento se facilita o dificulta el logro de los objetivos estratégicos,
pues se pueden generar liderazgos que propendan por mejorar el clima
organizacional, promoviendo la productividad, el desarrollo personal y
Profesional de los empleados, su motivacidon permanente en la busqueda de
ideales que estén alineados con las metas empresariales. Es probable
entonces, que los trabajadores de las organizaciones que se tuvieron en cuenta
en esta investigacion, no se sientan afectados por los estilos de direccién en
cuanto a los factores de riesgo psicosocial y que visualicen formas de promover
la salud fisica y mental de los miembros de la empresa, fomentando la
credibilidad y confianza ente diversas directrices, politicas y lineamientos
organizacionales, propiciando ademas la autonomia y canales de comunicacion

fluidos.

La tabla numero 9 muestra las diferentes correlaciones entre los componentes

de la dimensidn tres: Estilos de Direccion.
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Tabla 9.
1.15 1.16 Justicia 1.17 1.18 Vias 1.19 1.20 1.21 1.22
Autonomiaen | enla Oportunidades | de Participacion en | Relaciones | Evaluacion Apoyo
la toma de contratacion, | parala promocioén | las decisiones conla del recibido
decisiones la formacion laboral organizacionales | direccion rendimiento del
profesionales | remuneracion | continua profesional Personal
yla por la Directivo
promocion institucion
1.15 Autonomia 1 0,583 0,499 0,556 0,570 0,542 0,538 0,501
en la toma de
decisiones
profesionales
Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 | 0,000 | 0,000
1.16Justicia en 0,583 1,000 0,535 0,670 0,565 0,479 0,452 0,459
la contratacion,
la remuneracion
y la promocidn
Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
117 0,499 0,535 1,000 0,681 0,518 0,436 0.413 0,421
Oportunidades
parala
formacién
continua
Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
1.18 Vias de 0,556 0,670 0,681 1,000 0,676 0,464 0,462 0,486
promocion
laboral
Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 | 0,000 | 0,000
119 0,57 0,565 0,518 0,676 1,000 0,640 0,588 0,631
Participacion en
las decisiones
organizacionales
Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 | 0,000 | 0,000
1.20 Relaciones 0,542 0,479 0,436 0,464 0,640 1,000 0,713 0,805
con la direccidn
Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 | 0,000
1.21 Evaluacion 0,538 0,452 0,413 0,462 0,588 0,713 1,000 0,773
del rendimiento
profesional por
la institucién
Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
1.22 Apoyo 0,501 0,469 0,421 0,486 0,631 0,805 0,773 1,000
recibido del
personal
directivo
Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
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En general, podria afirmarse que hay un nivel medio de correlacion, lo que
guiere decir que es probable que dependiendo del contexto, del tipo de
organizacion, de la edad, del tiempo de dedicacion, de la situacion contractual,
entre otros aspectos, se evidencie mayor o menor afectacion de las
condiciones existentes en los ambientes evaluados. Se destacan con una alta

correlacion las que corresponden a:

» 1.20 con 1.21 y la 1.22, (Relaciones con la direccion con Evaluacion del
rendimiento profesional por la institucién y Apoyo recibido del personal
directivo), lo que propicia que a mejores relaciones con la direccion, esto
redundara en que los empleados tengan un alto sentido del compromiso
y la responsabilidad, viéndose reflejados en su productividad, motivacion
y por supuesto en el concepto institucional que tengan sus supervisores,
Jefes o Lideres de Proceso, lo que fomenta la autonomia, la posibilidad
de interaccion y que se utilicen canales adecuados de comunicacion

para el mejoramiento institucional.

» 1.21 con 1.20 y 1.22: (Evaluacion del rendimiento profesional por la
institucion con Relaciones con la direcciébn y Apoyo recibido del
personal directivo). A mejor evaluacion del rendimiento, mayor es el
apoyo del personal directivo y se optimizan las relaciones con la

direccion.

> 1.22 con la 1.20 y 1.21: (Apoyo recibido del personal directivo con
Relaciones con la direccion y Evaluacion del rendimiento profesional por la
institucion). Es decir, que si se recibe apoyo para las diversas iniciativas de los
trabajadores por parte del staff directivo, las relaciones tendran como base el
respeto por la diferencia, el construir en equipo, la conciliaciéon para obtener
mejores resultados en el rendimiento individual y colectivo de los empleados y
la busqueda de alternativas para el desarrollo empresarial, lo que naturalmente
se refleja en el incremento del rendimiento de todos los actores del proceso.
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Para ser mas especifico el analisis, se toma cada uno de los componentes de

esta dimension:
8.1.1. Autonomia en la toma de decisiones Profesion  ales

En este caso, para todas las variables hay un nivel medio de correlacion,
siendo el menor valor el correspondiente a: Autonomia en la toma de
decisiones profesionales en relacion con las oportunidades para la formacion

continua.

Lo anterior implica que al realizar el cruce entre la variable de referencia y las
demas, puede decirse que por ejemplo, la justicia en la contratacion, la
remuneracion y la promocion pueden de alguna manera afectar la autonomia
en la toma de decisiones profesionales. De igual manera, las otras

caracteristicas presentan un comportamiento similar al mencionado.

Es probable que dependiendo del contexto, del tipo de organizacion, de la
edad, del tiempo de dedicacion, de la situacién contractual, entre otros
aspectos, se evidencie mayor o menor afectacion de las condiciones

existentes en los ambientes evaluados.

8.1.2. Justicia en la Contratacion, la Remuneracion  y la Promocion

En lo que respecta a este item, se presenta una correlacion sobresaliente con
las vias de promocién laboral, lo cual indica que la poblacién fruto de este
estudio siente que las politicas contractuales son adecuadas y justas, teniendo
en cuenta los diversos requerimientos y esto genera que existan posibilidades

de ascenso mediante diferentes mecanismos.
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Por otro lado, se da una correlacion media con las demas variables, lo que es
indicador de que puede ser o no un factor influyente, dependiendo de las

condiciones de cada sitio de trabajo.

8.1.3. Oportunidades para la formacién continua

En general hay una correlacion media con los otros items considerados,
resaltando el que tiene que ver con las vias de promocién laboral, o que quiere
decir que a mayores oportunidades para la formacion continua, se presentaran

mejores posibilidades de ser promovidos o ascendidos.

Los valores mas bajos tienen que ver con la autonomia en la toma de
decisiones, las relaciones con la direccion, la evaluacién del rendimiento
profesional, la evaluacion del rendimiento profesional y el apoyo recibido del
personal directivo, pero de igual manera pueden en determinado momento
incidir positiva o0 negativamente en la ocurrencia alta o bajo de riesgos

psicosociales.

8.1.4. Evaluacion del Rendimiento Profesional por|  a Institucion

Los datos en términos generales, presentan un comportamiento similar al
topico anterior. La correlacion es del nivel medio a excepcion de: Relaciones
con la direccion y Apoyo recibido del personal directivo que presentan con una
alta correlacion, lo que significa que a mejor evaluacion del rendimiento, mayor
es el apoyo del personal directivo y se optimizan las relaciones con la

direccion.
Los valores mas bajos se presentan con: Justicia en la contratacién, la

remuneracion y la promocién, Oportunidades para la formacién continua y Vias

de promocion laboral.
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8.1.5. Vias de Promocion Laboral

Se dan correlaciones de nivel medio, siendo las mas significativas: Justicia en
la contratacién, la remuneracién y la promocién, Oportunidades para la
formacidén continua y Participacion en las decisiones organizacionales. Las
demas oscilan entre 0,4 y 0,5, lo que podria afectar proporcionalmente la
satisfaccion del trabajador y su potencializacion de calidad de vida laboral, o
que contribuiria al desarrollo personal y profesional de los empleados de las

organizaciones referenciadas.
8.1.6. Relaciones con la Direccion

Los valores que presentan una alta correlacion estan ligados a Evaluaciéon del
rendimiento profesional por la institucion y Apoyo recibido del personal
directivo. Lo anterior propicia que a mejores relaciones con la direccion, esto
redundara en que los empleados tengan un alto sentido del compromiso y la
responsabilidad, viéndose reflejados en su productividad, motivacion y por
supuesto en el concepto institucional que tengan sus supervisores, Jefes o
Lideres de Proceso, lo que fomenta la autonomia, la posibilidad de interaccion
y que se utilicen canales adecuados de comunicacion para el mejoramiento

institucional.
8.1.7. Apoyo Recibido del Personal Directivo

Sobresalen en este topico, los correspondientes a Relaciones con la direccion y
Evaluacion del rendimiento profesional por la institucion, cuya correlacién es
alta. Es decir, que si se recibe apoyo para las diversas iniciativas de los
trabajadores por parte del staff directivo, las relaciones tendran como base el
respeto por la diferencia, el construir en equipo, la conciliacién para obtener

mejores resultados en el rendimiento individual y colectivo de los empleados y
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la basqueda de alternativas para el desarrollo empresarial, lo que naturalmente
se evidencia en el incremento del rendimiento de todos los actores del proceso.

8.1.8. Participacion en las Decisiones Organizacion  ales

Es una correlacion de nivel medio, resaltando la que tiene que ver con vias de
promocion laboral. En sintesis, el grado de participacion en las decisiones de la
organizacion, puede influir en los otros topicos de estudio, de acuerdo con las

condiciones que han sido mencionadas anteriormente.

En la tabla 10 figuran las medias y desviaciones tipicas de las diferentes
dimensiones asociadas l6gicamente a los riesgos inherentes a cada una de
ellas. El gréfico 2 establece el comparativo respectivo para evaluar el nivel de

riesgo asociado a las dimensiones correspondientes.
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Tabla 10-MEDIAS DE LOS DIFERENTES RIESGOS

3,2308

2,2823

2,412

4,6542

1,7133

3,0282

2,3643

4,7835

1,68069

1,42304

1,67984

1,94351

1,43557

2,22421

1,54708

0,56693
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Grafico 2-COMPARACIONES DE LOS RIESGOS DE LAS DIFER ENTES
DIMENSIONES EN CUANTO A LA MEDIAS PRESENTADAS:

COMPARACION DE LOS RIESGOS CON LA
RESPECTIVA MEDIA

B Media

QOO MNMNWW RS
ounounounounoung
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En el grafico 2, se visualiza claramente que comparadas las medias, el riesgo
menor se encuentra en la dimension 5: Motivacion y satisfaccion (Percepcion
del sujeto: Condiciones fisicas y Psiquicas hacia el trabajo), le siguen en su
orden las dimensiones 2: Organizacion del trabajo, 7A : Sindrome de Bournout
Y 3: Estilos de Direccion. Los que puntuaron en mayor proporcion fueron las
diemensiones: 7B: Engagement (valor mas alto), 4. Carga de trabajo, 1:

Condiciones ambientales y entorno Fisico y 6: Estrés.

La tabla 11 establece las diferentes correlaciones entre las dimensiones

consideradas en la investigacion:
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CORRELACION ENTRE DIMENSIONES DE LA CATEGORIA RIESG OS

Tabla 11-CORRELACIONES ENTRE LAS DIFERENTES DIMENSIONES DE LA CATEGORIA DE RIESGOS

PSICOSOCIALES

RIESGOS RIESGOS RIESGOS RIESGOS RIESGOS RIESGOS RIESGOS RIESGOS

1 2 3 4 5 6 7A 7B

RIESGOS 1 | COTrelacion 1 0511 0554 -0,038 0378 0197 0,278 0,12
de Pearson

Sig.

; 0 0 0,402 0 0 0 0,009

(bilateral)

RIESGOS 2 | COTrelacion | 5 c1q 1 0,776 0,089 0511 0288 0,302 0,128
de Pearson

Sig. 0 0 0.05 0 0 0 0,005

(bilateral)

RIESGOS 3 | C°Te90N | g ces 0,776 1 0,018 0,578 0252 0288 0,155
de Pearson

Sig.

: 0 0 0,699 0 0 0 0,001

(bilateral)

RIESGOS 4 | C°OTe!20N | 5038 0,089 0,018 1 0,055 0292 0,157 0,213
de Pearson

Sig. 0,402 0.05 0,699 0226 0 0,001 0

(bilateral)

RIESGOS 5 | 090N | 5378 0511 0578 0,055 1 03 0585 0,355
de Pearson

Sig.

e 0 0 0 0,226 0 0 0
RIESGOS 6 | C°7PY0N | 5197 0288 0252 0292 03 1 0524 0,331

de Pearson

Sig.

(bilateral) 0 0 0 0 0 0 0
RIESGOS | Correlacion | o0 5305 0288 0157 0,585 0,524 1 0,46
7A de Pearson

Sig.

(bilateral) 0 0 0 0 0 0
RIESGOS | Correlacion | 15 158 0155 0213 0355 0331 046 1
7B de Pearson
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El cruce entre los items 2 y 3 (organizacion en el trabajo y estilos de
direccion),, es el que presenta la correlacion mas alta, lo que lleva a concluir
que la organizacion en el trabajo, denota un adecuado estilo de direccion y que

se influyen mutuamente de manera positiva o0 negativa.

Lo expuesto, significa que debe darse un trabajo concertado y planeado en una
relacion que retroalimente el liderazgo para responder a los requerimientos de
la organizacion y lograr las metas que se han definido.y, por ende, esto
redunda en la realizacion de los empleados de la misma. Dicho de otra forma,
el estilo de direccién es fundamental para el éxito de la empresa educativa,
orientandose a la potenciar el personal a cargo para lograr la productividad
esperada, fomentando valores y principios, atendiendo al cambio y la
innovacion, entendiendo las diferencias y construyendo como colectivo,
integrando por tanto el trabajo en equipo y valorando el trabajo desarrollado por

cada uno de sus miembros.

La correlacion mas baja se observa entre las dimensiones 2 y 4, es decir las
correspondientes a Estilos de direccion y carga de trabajo (no es significativa),
siguiendo en su orden engagement (7B), estrés (6), Sindrome de Bournout
(7A), lo que indica que tienen poca incidencia los estilos de direccién en cada
una de ellas. En cuanto a las Condiciones ambientales y entorno Fisico (1) y
motivacion y satisfaccion (5), se observa una correlacion media lo que indica
que podrian llegar a ser factores preponderantes que pueden verse 0 no
afectados por el estio de direccién, dependiendo del tipo de organizacion, de

sus objetivos y del plan estratégico proyectado.
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9. DISCUSION

De acuerdo con lo anterior, el concepto de direccién se encuentra enmarcado
en el desarrollo de la administracion, en el que se incorporan enfoques multi e
interdisciplinarios, y donde la participacion de los sujetos adquiere un rol
determinante para el logro de los objetivos de la organizacion. Es pertinente
entonces cuestionar el papel de las instituciones y de la escuela en que surgen
los modelos participativos que dan origen a lo que hoy conocemos como
gestion.

La participacion y la buena direccién, como se planteaba por los autores, busca
desarrollar un mayor liderazgo en los directivos, con el fin de que ejerzan una
autoridad mas horizontal, promuevan mayor participacion en la toma de
decisiones, desarrollen nuevas competencias en los actores educativos,
nuevas formas de interaccion entre sus miembros y su entorno.. Al sefialar este
elemento de gestion, como un detonante en el docente, ante el riesgo
psicosocial, se puede anotar que es relevante para establecer un ambiente
laboral propicio, donde se minimice el riesgo y demas estresores que esto
ocasione, lo que es complementario a lo que plantea Delgado (2010) “El
liderazgo es manifiestamente como un factor clave y fundamental en la
creacion, desarrollo y mantenimiento de las comunidades de aprendizaje
profesional y es una propuesta para la organizacion de las escuelas, su estudio
debe llevar a resituarlo como un componente no soOlo necesario, Sino
ilusionante y utOpico para los directivos y también para todos los que

comparten el mismo proyecto educativo de un centro”.

Lo manifestado permite inferir que el modelo de gestion retoma y resignifica el
papel del sujeto en las organizaciones, proporciona una perspectiva social y

cultural de la administracion mediante el establecimiento de compromisos de
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participacion del colectivo y de construccion de metas comunes que exigen al

directivo como sujeto, responsabilidad, compromiso, y liderazgo en su accion.

Lo enunciado significa, que a mayor compromiso en la gestion del liderazgo y
reconocimiento del personal en su desempefio o desarrollo laboral, permitira
que las organizaciones (incluyendo la escuela o el centro de trabajo del
docente), se enfoquen en impulsar la calidad de vida laboral de las personas,
entendiendo esto como un logro por tener gente motivada y comprometida que
impacte la condiciones personales y familiares a corto y largo plazo.

En cuanto a la formacion continua se evidencia una relacién significativa en lo
correspondiente a la promocién laboral, ya que, la funcién del docente segun
su desempefio, plantea la calidad de la docencia y esta muy asociado a los
procesos y resultados del desarrollo educativo, con lo que garantiza el
perfeccionamiento de competencias formativas en el profesional (Alterio &
Pérez, 2003).

Siendo asi, la educaciéon como toda actividad productiva, sugiere un desarrollo
mas que humano, mas competitivo, alternando entre cualidades y habilidades.
Por tanto, la profesion docente también ha estado llamada a estar en continua
cualificacion para dar respuestas a las necesidades que la sociedad exige
incesantemente. Al sentirse el docente movilizado por su coordinador en
cuanto a la motivacion de adquisicion de saberes, redescubre el valor que este
tiene para el sistema mismo; y como desde la practica puede realizar cambios
significativos para si y su compromiso laboral, sentirse parte de la estructura
organizacional, reafirma su identidad, favorece el rol que adquiere para con sus

colegas y la docencia.
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Ademas, el trabajo debe adaptarse a las caracteristicas y expectativas de los
trabajadores y las trabajadoras, para que se consolide en una actividad integral
que implique la realizacion propia, la identidad social y personal, y la
construccion de relaciones humanas enriguecedoras, que conlleven a un
desarrollo humano mucho mas integral, lo que puede indicar que el tipo de
liderazgo que requieren los educadores se acerca mas a un estilo democrético,
donde la participacion, la confianza y el respeto son elementos fundamentales

en la interaccion

En cuanto a la promocion laboral, es necesaria pues mejorar los niveles de
calidad en la formacion inicial de profesores, tiene una alta correlacion entre
los procesos de calidad y los resultados de logros en las pruebas de
conocimientos. Se puede sefalar que las diversas iniciativas llevadas a cabo
por las instituciones de educacion superior con el objetivo de resguardar la
calidad de la formacion académica, tienen un directo impacto sobre los
procesos de formacion, en razén a ser un componente donde esta implicito el
compromiso de quien orienta los procesos y los docentes que hacen parte de
este.

Para estar a la vanguardia, el profesional debe estar siempre en procesos de
adquisicién de conocimientos especializados, con capacidad de ser un ente
diferenciador y selecto para otorgarle a su rol, un papel mas imperante y
transformador de la vida humana, pero dejando previa connotacién que estar
altamente capacitado, esta supeditado a mejoramiento de condiciones minimas

legales. Fernandez y Jaramillo (2008)

Para expresar que existe calidad de vida del entorno del trabajo, se observa
gue existe una cultura laboral que contribuye a la comunicacién y union de los
diferentes actores como equipo, ademas se observa el respeto a la privacidad

del trabajador. Debe generarse la oportunidad para todos los empleados, a
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todos los niveles de la organizacion, de influir eficazmente sobre su propio
ambiente de trabajo, a través de la participacidén en las decisiones que afectan
al mismo, logrando asi una mayor autoestima, realizacion personal y

satisfaccion en su trabajo.

Contrastando lo expresado por los autores estudiados, con los resultados
obtenidos luego de la tabulacion y analisis respectivo, se observa una gran
sorpresa en torno a las respuestas generadas por los profesionales que
contestaron los interrogantes planteados en las encuestas, por cuanto los
diferentes aspectos que hicieron parte de la dimension: Estilos de direccion,
tales como justicia en la contratacion y remuneracion, vias de promocion
laboral, participacién en las decisiones organizacionales, apoyo recibido del
personal directivo y rendimiento profesional, evidenciaron un riesgo bajo, lo
cual indica que para Ellos, las condiciones enunciadas no generan factores de

riesgo psicosocial.
Para soportar lo expresado podrian lanzarse varias hipotesis:

-La rutinizacion-habituacion de los docentes a las diferentes condiciones

presentadas.

-Se han contaminado de la inercia organizacional y no generar absolutamente

nada

-Pérdida de la capacidad de asombro, donde nada los mueve y todo les parece

normal
-indiferencia ante todo lo que se presenta sin importar que ocurre alrededor, lo

cual genera individualismo y por ende, egoismo frente a lo que pueda
sucederle al otro.
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-Temor de expresar lo que se siente y piensa porque todavia se tiene la idea de

que el Jefe siempre tiene la razén.

Sin embargo, en un conversatorio que sostuvimos con Instructores del SENA,
que hicieron parte de este proyecto, al preguntarles sobre los topicos
mencionados, manifestaron que se sentian muy bien remunerados, apoyados
en sus procesos de crecimiento integral, que sus iniciativas y propuestas se
escuchaban, que se realizaban reuniones de balance de proceso para trabajar
en equipo con calidad y calidez, entre otros aspectos.

Es probable por tanto, que deban realizarse otros estudios en contextos
especificos, pues llama la atencidon que el gran porcentaje de los encuestados
haya sido profesional, con edades mayores a los 41 afios, que un porcentaje
considerable cuente con contratos estables, que el 86,3% fueran de jornada
completa con varios afios de antigiiedad y de nivel profesional. Es decir, seria
pertinente contar con una poblacion mas homogénea, evaluando otro tipo de

condiciones que congregaran un poco mas los datos obtenidos.

Adicional a lo mencionado, también cabe la posibilidad de que existan
organizaciones que aprenden, que trabajan con objetivos comunes alineados
con las metas estratégicas, para las cuales el ser humano es clave en la
implementacion de practicas innovadoras que logren romper esquemas, donde
se tenga la argumentacion suficiente para no intimidarse ante falsas
diplomacias que s6lo esconden mascaras para no asumir retos que marquen la
diferencia y erradiqguen paradigmas que soOlo marginan la posibilidad de
transformarse internamente para proyectar con fuerza el cambio que requiere
el Pais en la busqueda de alternativas de solucién a las problematicas de

diversa indole.
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De todo este complejo debate, cabe mencionar el papel que juega la Gerencia
del Talento Humano, como un componente importante en las iniciativas de
liderazgo y compromiso alterno de los actores académicos, no solo del
profesorado, sino del entorno escolar, habilitando las condiciones en
movilizacion de todos los actores internos y externos, teniendo apertura para
entender el mundo laboral, albergando los entornos o espacios para fomentar
las capacidades o aquellas que deben auto gestionarse, enfocados en el marco
de cada necesidad, leyendo asi el contexto socio cultural que comprende el
mundo del trabajo, para lograr técnicas de fondo estructural.

La gerencia del Talento humano, debe hacer énfasis en el proceso de
dignificacion y engranaje para lograr procesos que finalmente apunten a la
calidad de vida laboral, entendiendo la dinamica laboral que imprime el proceso
mismo de saberes, explorando las habilidades innatas o adquiridas en aras de

construir un mundo més calido y humano.
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10. CONCLUSIONES

Aunque el proceso de hallazgo de esta investigacion, manifiesta determinados
elementos tales como riesgos no representativos para el proceso que den
muestra de un ambiente laboral, o un estilo de direccibn amenazante, tampoco
se revela un proceso contractual y de carrera que limite o entorpezca la calidad
de vida del persona, Sin embargo, pueden generarse espacios de reflexion en
cuanto a la dinamica de las organizaciones participantes, que no perciben
alteraciones en su proceso armoénico laboral, pero que deja a la luz preguntas
tales como: ¢(Qué elementos existen tras este estado confortable?....¢Qué
otros elementos de juicio que no fueron relevantes; pueden dar nuevas

informaciones para poder ser contrastadas con la teoria?.

Los fundamentos tedricos explicitan que el riesgo psicosocial y el proceso de
carrera administrativa en el sector publico docente, presentan aspectos que
son preocupantes ante procesos de desarrollo que la historia ha traido consigo,
sumado al proceso vivencial que sugieren en relatos colegas de esta rama que

incitan a factores estresores que explicitan ente lineas otras verdades.

Se puede expresar un grado de satisfaccion personal y profesional existente en
el desempefio del puesto de trabajo y en el ambiente laboral, orientado por el
tipo de direccion y gestion, condiciones de trabajo, compensaciones, atraccion
e interés por las actividades realizadas y nivel de logro y autodesarrollo
individual y en equipo, segun lo percibido por los docentes.

Asi, la direccién implica lograr para la organizacion capacidad de adaptacion a
su entorno mediante innovacion y capacidad de impacto sobre él. Esa es la

parte de la direccion que atiende a la formulacion, elaboracion y desarrollo de
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politicas, entendidas como planificacion global y estratégica. Ese liderazgo ha
de lograr también mantener un cierto orden que permita el logro eficaz de sus
objetivos. Dirigir, es lograr fines mediante la toma de decisiones. Ello requiere
la gestion de las relaciones, la formacion y el desarrollo de equipos, el logro de
una visibn comun entre los miembros, y la capacidad de ilusionar a las
personas que integran la organizacion. Finalmente, es necesario encontrar un
equilibrio entre la autoridad, el orden, la racionalidad y la coordinacion interna y

ello significa crear y mantener estructuras adecuadas.

La responsabilidad radica en las personas con el fin de lograr resultados
medibles y con la obligacion de rendir cuentas de su trabajo. La
responsabilidad compartida entre quien delega y quien lo acepta con previo
acuerdo entre las partes, remitird entonces a un trabajo de equipo, como un
lineamiento de la alta gerencia, la cual debe llevar a cabo una serie de

acciones que procuren el éxito del equipo.

De alli la necesidad de cambiar la forma como se han gestionado los procesos
humanos orientados tradicionalmente a administrar al hombre como una
maquina, como recurso de produccion, otros como un capital y en algunos
casos como talento, pero solo desde una perspectiva laboral. Es necesario por
tanto fortalecer las capacidades humanas a través del aprendizaje permanente,
valoradas conforme a un sistema de competencias orientado al desarrollo y
potencializacion humana como Unica ventaja competitiva sustentable en el

tiempo.

En definitiva, creemos que el desarrollo personal debiera ser mas amplio y
profundo que los objetivos del sistema educativo en una sociedad determinada,
porque los fines de desarrollo personal estan, primero y sobre todo,
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relacionados con el hombre mismo, con el hecho de que es persona y, a partir

de aqui, con el sentido de la vida que se tenga.

Es nuestra responsabilidad como Gerentes del talento humano, convertirnos en
agentes transformadores de espacios, contextos, condiciones, con nuevas
practicas y una vision integral de los procesos, siendo coherentes con lo que

decimos, pensamos y con la forma en que actuamos.

Seria pertinente evaluar condiciones demograficas mas especificas, que
permitan visualizar otros resultados y que sirvan de insumo para realizar
investigaciones que tengan en cuenta contratos inestables, condiciones de
trabajo vulnerables, edades menores, grado de escolaridad o

profesionalizacion, etc.
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