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Resumen

En la actualidad se ha evidenciado la presencia del conflicto trabajo familia en los
trabajadores de diferentes areas, esto debido a la presencia de malestares significativos en
todas sus areas de ajuste lo cual afecta directamente el desarrollo de las actividades del
trabajador y por ende la produccién de las empresas publicas o privadas. Por tal razon,
surge la necesidad de realizar la implementacion de un programa de intervencion en donde
se ejecuten actividades de prevencion y promocion en donde se realice un control del riesgo
psicosocial, teniendo en cuenta que el objetivo principal de esta investigacion es la
realizacion de aportes a la construccion de herramientas necesarias para afrontar el
conflicto trabajo familia en el sector educativo en la ciudad de Bogota. Teniendo en cuenta
que en la actualidad la relacién laboral es reconocida globalmente como un factor de riesgo
psicosocial propio de la actividad del trabajador, sin importar las funciones o areas en la
que se desempefie. Por tanto, surge la necesidad de abordar estos temas ya que son muchas
las afectaciones que sufre el ser humano, sea cual sea su oficio y/o labor. La metodologia se
realiza bajo las caracteristicas de un estudio no experimental mixto, incluyendo datos
cualitativos y cuantitativos, la poblacion que formd la muestra estuvo conformada por
aproximadamente 80 colaboradores del &rea educativa del Colegio Integrada la Candelaria
entre docentes y administrativos que oscilan aproximadamente entre rangos de edades
como los 18-28 afios, 29-39 afios, 40-50 afios, 51-61 afios y finalmente 62 afios 0 mas, del
departamento operativo y/o administrativamente de esta institucion educativa de la ciudad
de Bogoté. Se realizé la aplicacion del instrumento Swing. Con los resultados obtenidos se

elabora programas con fines a mejorar la salud mental de los empleados para prevenir



cualquier discapacidad fisica, o alguna enfermedad laboral en el futuro, en el cual se

abordaron las diferentes estrategias que implican una interaccion familia trabajo sana.

Palabras Clave

Riesgo psicosocial, Instrumento Swing, conflicto, familia, trabajo, educacion,

programa de intervencion.

Abstrac

At present, the presence of work-family conflict in workers from different areas has
been evidenced, this to the presence of significant discomforts in all their adjustment areas
which directly affects the development of the worker's activities and therefore the
production of the public or private companies. For this reason, the need arises to carry out
the implementation of an intervention program where prevention and promotion activities
are carried out where psychosocial risk control is carried out, taking into account that the
main objective of this research is to make contributions to the construction of the necessary
tools to confront the work-family conflict in the educational sector in the city of Bogota.
Taking into account that at present the employment relationship is globally recognized as a
psychosocial risk factor inherent to the worker's activity, regardless of the functions or
areas in which they perform. Therefore, the need arises to address these issues since there
are many effects that human beings suffer, whatever their trade and / or work. The
methodology is carried out under the characteristics of a mixed non-experimental study,
including qualitative and quantitative data, the population that made up the sample was
made up of approximately 80 collaborators from the educational area of the Colegio
Integrada la Candelaria between teachers and administrators that oscillate approximately
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between ranges of ages such as 18-28, 29-39, 40-50, 51-61 and finally 62 years or more,
from the operational and / or administrative department of this educational institution in the
city of Bogota. The Swing instrument was applied. With the results obtained, programs are
developed to improve the mental health of employees to prevent any physical disability or
any occupational disease in the future, in which the different strategies that involve a

healthy work-family interaction were addressed.

Keywords Work

Psychosocial risk, Swing instrument, conflict, family, work, education, intervention

program.



1. Introduccion

El conflicto trabajo-familia es una friccion que se produce entre las presiones ejercidas
por el trabajo y por la familia, llegando a ser, en algunos aspectos, incompatibles
Greenhaus y Beutell (1985), sefialando que cuanto més tiempo y energia se dedica a un rol,
menos dedicacion se dirige al otro. Esto hace referencia a los horarios laborales a los que se
someten los empleados, en los cuales se pueden identificar los periodos de tiempo de méas
de 8 horas en un dia, las labores domésticas que se deben realizar para un bien familiar; lo
que implica que el tiempo que comparte un empleado con su nacleo familiar sea minimo lo
que puede llegar a desarrollar, riesgo psicosocial, riesgo emergente, problemas familiares,
enfermedades fisicas, agotamiento y estrés laboral.

Se entiende como riesgo psicosocial, segun la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT, 2016), como “aquellas caracteristicas de las condiciones de trabajo que afectan a la
salud de las personas a través de mecanismos psicoldgicos y fisiologicos, a los que se llama
estrés”.

Por tanto, como lo refieren Quiceno y Vinaccia (2007 citado por Valencia, 2016), el
estrés laboral se considera fuente de riesgo psicosocial, que se puede presentar en cualquier
institucidon u organizacion y desencadenar el sindrome de “Burnout” o “Sindrome de
Quemarse en el Trabajo” como un tipo de estrés laboral cronico, entendido como el
conjunto de sintomas y signos que pueden indicar una patologia, como respuesta
exacerbada a estresores crénicos laborales. Donde se empieza a jugar un papel importante
el conflicto trabajo familia, lo cual es abordaje principal de la presente investigacion.

Se puede identificar el estrés laboral, con la relacion que tiene el colaborador con el

desarrollo de sus funciones laborales, donde se deben tener en cuenta el ambiente, disefio y



relaciones sociales, ademas de las exigencias que tiene el desarrollo de las funciones,
cuando este no cuenta con el tiempo suficiente de su jornada laboral y por ello emplea
tiempo en casa, para culminar con éxito las metas propuestas, diaria, semanal o
mensualmente.

Asimismo, se menciona que entre el 20 y 50% de los paises industrializados estarian
expuestos a riesgos psicosociales, y que en conjunto con esto el 50% de los trabajadores
considera que su trabajo es mentalmente demandante, por lo cual se estima un mayor
aumento de estas cifras en los paises en desarrollo o recién industrializados (Organizacion
Mundial de la Salud [OMS], 2008).

Segun la OMS y la OIT, las enfermedades y accidentes relacionados con la actividad
laboral van en aumento a nivel mundial, al punto que ya causan mas de dos millones de
muertes al afio. De esta cifra 1,7 millones corresponden a muertes relacionadas a
enfermedades laborales, asi que las enfermedades laborales ya superan los accidentes
mortales en una proporcion de cuatro a uno. La OIT (citado por Vieco y Abello, 2014)
calcula que del 4% del Producto Interno Bruto Mundial (P1B) se destina a pagos de
compensaciones y ausencias laborales.

En Colombia se tiene establecida la resolucion 2646 de 2008, la que define la
importancia de la identificacion, evaluacion, prevencion, intervencion y monitoreo de los
riesgos psicosociales a los que se ven expuestos las personas durante el desarrollo de sus
obligaciones laborales para asi constantemente implementar programas que intervengan en
los peligros a los que se ven expuestos los empleados de las pequefias, medianas y grandes

empresas.



Entre las disposiciones de las que hace mencion la resolucién, también se incluyen
decretos y resoluciones anteriores, donde se definen objetivos, actividades, programas y
clasificacion de las enfermedades profesionales.

De esta manera, el riesgo psicosocial, que no es un simple conflicto de los que se suelen
presentar en cualquier relacion, surge en el momento que ciertos factores pueden
desencadenar hechos o situaciones con grandes probabilidades de causar efectos negativos
en la salud del trabajador, lo cual finalmente tendra repercusiones también en la
organizacion (Gémez, Hernandez y Méndez, 2014 citados por Camacho y Mayorga, 2017).
Los riesgos psicosociales se pueden describir en cinco, los cuales pueden ser evaluados y
validados y analizados.

1. Organizacion y Condiciones del Empleo.

2. Trabajo activos y desarrollo de Habilidades.

3. Demandas Psicoldgicas.

4. Violenciay Acoso.

5. Relaciones al interior del Trabajo

Estos se pueden describir dependiendo de las condiciones de empleo, donde se toman en
cuenta el tipo de contrato, salario y proyeccion laboral, el disefio del puesto de trabajo,
rotacion de funciones, asi como las habilidades, demandas, autonomia y capacidad en el

cumplimiento de las horas laborales.

Sin importar la labor u oficio que desempefia cualquier individuo se le debe respetar
sus derechos, deberes y beneficios, es por ello que los educadores también van a gozar de

un servicio que les garantice calidad en su salud y buena atencion, y podran acceder al



mismo, en el lugar mas cercano a su residencia o sector de trabajo de acuerdo a la red

contratada en cada departamento.

Es por ello que al poner en consideracion que este tipo de programas en pro de una
mejoria en la disminucidn del riesgo psicosocial para cualquier empleado; los docentes
tienen no solo una carga laboral alta sino que se encuentran en un constante estrés laboral
por los comportamientos de sus alumnos, funciones, cargas laborales y actividades
familiares que cada uno pueda llegar a presentar, es asi, como FECODE y el ministerio de
educacion toman la ardua tarea para implementar decretos, resoluciones y demas leyes
requeridas en miras de mejorar no solo beneficios econémicos sino todo lo relacionado con
el bienestar de salud psicosocial o disminuir los riegos ocupacionales que puedan llegar a

presentarse.

“El Ministerio de Educacién expidi6 el Decreto 1655 del 20 de agosto de 2015, por
el cual se reglamenta el tema de Seguridad Social para los docentes del pais. Otro logro del

magisterio colombiano, resultado del paro nacional del pasado mes de mayo.

FECODE consigui6 que el Ministerio de Educacion firmara el Decreto 1655 del 20
de agosto de 2015, en el cual se reglamenta el articulo 21 de la ley 1562 de 2012, que hace
referencia a la “seguridad y salud en el trabajo para los educadores y directivos afiliados al

fondo nacional de prestaciones sociales del magisterio™.

Con este acuerdo se estableceran los sistemas de gestién de la seguridad y salud en
el trabajo, las actividades de promocion y prevencién, al igual que la tabla de enfermedades
laborales y el manual de calificacion de pérdida de capacidad laboral; Ademas, agrega

Arango, “con este decreto se establece un sistema de gestion de seguridad y salud para el



magisterio colombiano, asi como, los comités prioritarios y paritarios, que para la

Federacion son importantes”.

El Decreto 1655 de 2015, implementa el contenido organizacional y funcional del
sistema de gestion de la seguridad y salud, contratar y supervisar a los prestadores de
servicios en la ejecucion del sistema de gestion de la seguridad y salud en el trabajo del
magisterio, pagar las prestaciones econdmicas causadas por accidentes de trabajo y
enfermedades y verificar que se preste el servicio medico oportuno en caso de accidentes o
enfermedades de origen laboral, son otros aspectos incluidos en la aplicacion de este

decreto.

Realmente se avanza en la mejoria de la salud mental o de la disminucion del riesgo
psicosocial de forma general para los trabajadores de Colombia en sus diferentes empresas
sin importar que sean privadas o publicas, es por esto que en este caso los empleados como
son los Docentes son trabajadores que por sus funciones cuentan con otro tipo de riesgo
psicosocial y/o peligros que en cualquier otra area no se determinaria igual; por lo que se
debe impartir en medios organizacionales y especificamente las politicas en el caso de las
instituciones educativas como lo son en el Colegio Integrada Candelaria de la ciudad de

Bogota.
2. Problema de la Investigacion

2.1 Descripcion del Problema
De qué manera se ven afectados los colaboradores, de las pequefia y grandes empresas
en este caso los docentes, magisterios y demas empleados del area administrativa del

Colegio Integrada Candelaria de la ciudad de Bogota en el conflicto, trabajo familia. Se



reconoce que el trabajar es una actividad que se debe realizar para la mejora continua de la
calidad de vida, no solo del individuo, sino también de las personas que lo rodean teniendo
en cuenta a la; pareja, hijos, amigo y/o vecinos.

Con lo anteriormente mencionado la intervencion en la problematica conflicto trabajo
familia es necesaria ya que esta permite el permanente aprendizaje de estrategias,
habilidades y destrezas que disminuyen las diferentes patologias que pueden llegar a
trasladarse y generar en el individuo alteraciones a nivel psicosocial, entendiendo el riesgo
psicosocial como una enfermedad de salud publica que debe ser prevenida para evitar,
alteraciones que pueden llevar a ser irreversibles en los individuos en un futuro.

Se debe tener en cuenta la intervencion como un programa de promocion y prevencion,
en el cual se utilizan diferentes metodologias que generan experiencias concretas,
vivenciales y de uso diario, donde se consideran actividades ludicas o de ocio, con el fin de
que los colaboradores del Colegio la Integrada Candelaria se permitan tener una adecuada
salud mental; permitiendo de esta forma el progreso de la capacidad de anélisis, lo cual
permite convertir los espacios en procesos de aprendizaje reflexivo lo cual se considera un
coadyuvante en la disminucion del conflicto trabajo familia.

Gracias a los estudios se ha podido concluir que la promocion y prevencion juega un
papel determinante en la intervencion del estrés laboral, sin importar las areas o funciones
que cualquier individuo realice en su entorno laboral. En otras palabras, asi lo demuestran
importantes aportes en la disminucién de los sintomas, en tanto la promocion y prevencion
generan cambios en la comunicacion, participacién organizacional, desempefio laboral, e
interaccidn social. No obstante, se observa que algunas de las intervenciones se enfocan

solo en factores psicosociales y otros en aspectos de la persona, por lo cual surge la



importancia de invitar a las organizaciones a la construccion de programas preventivos,
donde su objetivo general, sea cuidar a sus empleados para garantizar un clima
organizacional, que favorezca la tranquilidad, el trabajo en equipo, toma de conciencia y
adecuada salud mental, por lo que esto obtendra resultados en todos sus entornos no solo
laboral, sino personal, profesional y profesionalmente.

Es asi como se describen diferentes tipos de intervenciones en lo cual la que mas tiene
peso es la prevencidn de riesgos psicosociales causados por las maltiples actividades y/o
funciones que debe realizar un empleado en el desarrollo de las responsabilidades asignadas
es la, Intervencion Cognitivo Conductual.

A continuacion, se presentaran algunas investigaciones que se han realizado y sus
respectivas conclusiones con respecto a los hallazgos analizados para esta categoria,
Intervencion Cognitivo Conductual TCC, se destaca una alta prevalencia de estrés laboral o
Burnout en el personal de salud y areas afines con esta. Ademas, en algunos casos se
encontro una alta comorbilidad con sintomas relacionados a la ansiedad y depresion (Xie,
Wang & Chen, 2011). De igual forma, en labores semejantes a la docencia y servicio al
publico, se destaca el impacto que el estrés laboral y sindrome de Burnout han generado, al
punto de que se consideran como problema de salud publica (Tartakovsky & Kovardinsky,
2013).

Por tanto, dentro de las intervenciones de corte cognitivo conductual, se encontrd la
aplicacion de técnicas basadas en Mindfulness en el 32% Franco (2010), mientras otros
autores sugieren abordar la disminucién de los sintomas por medio de técnicas dirigidas a
alcanzar la respiracién consciente, meditacion, concentracion, atencion, activacion

sensorial, identificacion de pensamientos, emociones y sensaciones. Todo lo anterior se



desarrolla a través de programas psicoeducativos, intervenciones grupales dentro de las
organizaciones o remision a psicoterapia individual.

Milstein, Raingruber, Bennett, Kon, Winn & Paterniti. (2009). y otros autores, plantean
diferentes técnicas cognitivo conductuales para el manejo del estrés laboral y Burnout,
tanto en las organizaciones como a nivel individual, las cuales abordan: activacion
sensorial, identificacion de situaciones que producen el desborde profesional, cohesién
grupal, grupos operativos, aumento de motivacion, entrenamiento en habilidades
comunicativas, organizacion del tiempo, estrategias de resolucién de problemas,
autocuidado, potencializacion del buen humor y reforzamiento en conductas positivas en el
trabajo.

Por lo cual, en base, entonces, en las conclusiones expuestas por los estudios, se
identifica un alto impacto en la disminucion de los sintomas del estrés laboral y conflicto
trabajo familia, de modo que mediante diversas técnicas se promueve el retorno laboral, la
reduccion de sintomas y el ausentismo, asi como las enfermedades y accidentes laborales,
lo que las convierte en un factor positivo en el tratamiento del riesgo psicosocial presente
en las organizaciones (Rodriguez y Rivas, 2011). Ademas, es relevante mencionar el peso
empirico que han tenido estas intervenciones a nivel cientifico y su permanencia en el
tiempo, lo que ha permitido una variedad de herramientas, gracias a su bajo costo, tiempo
de duracién y efectividad en los resultados.

2.1.1. Formulacion del problema

¢ Qué estrategias se pueden implementar dentro de un programa para la intervencion
en el conflicto trabajo/familia de funcionarios del area de la educacién, segun los hallazgos

evidenciados en el estudio de caso Colegio Integrada La Candelaria?



2.1.2. Delimitacion o Alcance del Problema

Esta investigacion delimitara a 80 colaboradores del area educativa y administrativa del
Colegio Integrada Candelaria de la ciudad de Bogota; que oscilan en edades entre los 18-28
afios, 29-39 afios, 40-50 afios, 51-61 afios y finalmente 62 afios 0 mas, la investigacion se
realizara durante los meses de julio y agosto del 2020. Se realiza un perfil
sociodemografico en el que se tengan en cuenta las caracteristicas de los participantes, y la
aplicacion del Cuestionario Swing, de esta manera se obtienen datos relacionados al
conflicto trabajo familia y la necesidad de realizar un programa de intervencién en prevenir

y promover la salud mental.



3. Objetivos
3.1 Objetivo General:
Realizar los aportes a la construccion de las herramientas necesarias para afrontar el
conflicto trabajo familia en los docentes o sector educativo, segun los hallazgos

evidenciados en el estudio de caso Colegio Integrada La Candelaria

3.2 Objetivos Especificos:

1. Como influye el conflicto trabajo-familia en el sector educativo y/o empleados
administrativos, segun los hallazgos evidenciados en el estudio de caso Colegio Integrada
La Candelaria

2. Describir los requisitos legales que aplican en materia de salud mental a los docentes del
distrito de acuerdo con el Decreto 1665/2015 y deméas normativa de seguridad social de los
mismos.

3. Desarrollar un programa de capacitacion anual dirigido a los docentes de la ciudad de

Bogota en el que se promueva el afrontamiento del conflicto trabajo familia.



4. Justificacion y Delimitacion

4.1 Justificacion

La elaboracién del presente documento surge a partir del interés en la investigacion
relacionada con la intervencion de los riesgos psicosociales, que juegan un papel
importante en el desarrollo del conflicto trabajo familia. Por otra parte, esta el argumentar
como esos riesgos psicosociales pueden tener un grado de complejidad en la salud mental
de los Docentes sean cuales sean las instituciones en los que estos profesionales se puedan
desempefiar, asi como las materias, rangos, carga laboral y cantidad de alumnos a cargo de
los diferentes educativos.

Uno de los aportes importantes, de esta exploracion consiste en la creacién de un
programa que va enfocado y relacionado a la promocion y prevencion, del conflicto
trabajo/familia, riesgos emergentes y factores de riesgo, lo que se podra desarrollar a partir
de la busqueda de informacion documentada hallada que contemple el periodo
aproximadamente especificado entre julio y agosto del 2020. Sin embargo, se pueden dar
conclusiones desde el &ambito econdmico, asi como los beneficios que esto conlleva, por
medio de los decretos en los que son nombrados en su cargo y rango con respecto a sus
estudios, con esto seria determinar qué tan importante es esto o si existe relevancia para que
puedan realizar sus funciones con objetividad, amor, respeto o con otro proposito.

Con relacion a lo anterior, se realizé la aplicacion del instrumento Survey Work-Home
Interaction Nijmegen SWING, el cual cuenta con 22 preguntas y 4 opciones de respuesta,
que fue diligenciado por 80 colaboradores del area educativa y administrativa del Colegio
Integrada Candelaria de la ciudad de Bogota, con rangos de edades entre los 18-28 afios,

29-39 afios, 40-50 afios, 51-61 afios y finalmente 62 afios 0 mas; al inicio de esta creacién



del instrumento de forma digital por Google forms se adjunta el consentimiento informado,
luego unas preguntas como perfil sociodemografico y al final del cuestionario se agrega
una pregunta mas en la que se relaciona con el decreto al cual fue nombrado y sus cuatro
opciones de respuesta igual que el cuestionario; esto con el fin de realizar un analisis en los
beneficios, que cada uno de los docentes pueden obtener de acuerdo a su categoria o rango
determinado en los docentes que ejercen sus multiples funciones.

En la literatura, se identifica que la intervencion en los riesgos psicosociales laborales en
las pequefias y grandes empresas, no cuentan con la importancia con la que se deberia
considerar esta problematica, por lo cual se debe educar no solo subordinados sino también
a empleadores, haciéndoles entender, que tan importante es estar capacitados en la
disminucion e intervencidn de riesgos psicosociales; pero también se debe tener en cuenta
las actualizaciones pertinentes si fuese el caso, para asi intervenir y prevenir enfermedades
laborales a futuro.

Esta propuesta no solo permitird la construccion de un programa de promocion y
prevencion, sino también beneficia a los interesados en la investigacion y conocimiento de
informacion correspondiente al conflicto trabajo familia, lo cual es considerado como un
fendmeno que abarca y perjudica todas las areas de las personas afectadas sin importar
profesion o estrato socioeconémico. En esta exploracion se quiere argumentar que tan alto
puede llegar a presentarse un estrés laboral, pero también si se presenta un grado alto de
afectacion en las relaciones de trabajo-familia y si los docentes cuentan con habilidades,
destrezas y pericias correctas en no aumentar el riesgo de enfermedad sino disminuir el

mismo con respecto a obtener un equilibrio frente a qué tan rapido resuelve un conflicto



con las diversas funciones en las que deben desarrollar resultados positivos y no negativos

en areas especificas como personales, familiares, sociales y profesionales.

5. Marcos de Referencia

5.1 Estado del Arte
5.1.1. Referencias Nacionales

Conflicto trabajo-familia, en mujeres profesionales que trabajan en la modalidad
de empleo. Alvarez, et al, 2011 realizaron esta investigacion se realizo basandose en la
medicion de indicadores del conflicto trabajo familia, en mujeres de las diferentes
modalidades de empleo, en lo que emplearon una entrevista semiestructurada, la cual las
respuestas tenian la opcion, de respuesta abierta. donde realizan una conclusion de que
existen diferentes sobrecargas, lo cual afecta a las mujeres en el conflicto trabajo familia,
por las multiples causas laborales.

Por las razones mencionadas con anterioridad se tiene el antecedente de que hay
implicacion en la salud, donde uno de los principales sintomas, son las alteraciones de los
estados de animo y cambios comportamentales.

Agregando a lo anterior, se hallaron factores protectores, el papel que desempefia, el
acompafiamiento que reciben las mujeres, en su casa, pareja y amigos. Quienes las permiten
sacar del contexto laboral y fortalecer las prioridades para desarrollar las actividades
externas a las de las largas jornadas laborales a las que se pueden ver expuestas,
dependiendo del tipo de contratacion con la que cuente. Navarro Ardoy (2004 citado por
Alvarez et al, 2011) anota que el trabajo y la familia son las dos redes sociales mas

significativas con que los seres humanos se relacionan entre si y con la sociedad en su



conjunto y en las que las personas pasan la mayor parte del tiempo. Por lo cual se considera
a nivel mundial que estos dos ejes son los que permiten el desarrollo personal, profesional y
familiar y asi mismo se deben brindar espacios que permitan un confort y la evolucion en el
reconocimiento de las capacidades de los conocimientos.

En el siglo XX se da una resignificacién al rol de la mujer (Schvarstein y Leopold, 2005,
donde se abarca la importancia que tiene el género femenino en el area laboral, donde se
brindan mas oportunidades de educacion para contar con el beneficio de recibir ingresos,
donde del mismo modo continda siendo importante, la familia por lo cual se evidencia que
hay una implicacion de tipo personal y social (Alvarez et al, 2011).

Riesgo psicosocial en personal de Docente. Marcela Bautista Macia, 2009 En
Colombia la profesionalizacidén docente se ha visto ligada a normas que son el reflejo de
declaraciones que influyen a nivel internacional, el argumento principal de las politicas es
la calidad de la educacion. La profesion docente en Colombia presenta dos &mbitos, un
primer decreto con el cual quienes pertenecen a este gremio son los normalistas, los
técnicos en educacion y licenciados, y otro en el cual se permite pertenecer a este, a otras
profesiones que luego pueden acceder a la formacién a pedagogia. Esto ha generado una
diversificacion no solo en el aspecto del tipo de formacion si no también en la forma en que
son evaluados en su labor. Quienes entraron por el primer decreto en comparacién a los que
entraron por el segundo no estan expuestos a la evaluacion continua por su labor.

Debido a la descentralizacion todas las regiones ofrecen condiciones diferentes, la
introduccion de otros profesionales genero la diversidad de los docentes y que parte de
estos sean personas jovenes, la forma en se escalafonan dependiendo al decreto que estan

ligados.



Los docentes que trabajan con escuelas de educacion privada se ven enfrentadas a
condiciones de estabilidad laboral y prestaciones sociales precarias, en su mayoria son
contratados solo por horas de clase y para lograr sostenerse se ven obligados a tener varias
opciones laborales en algunos casos llegando a sobreexplotarse laboralmente.

La cantidad de tiempo que labora un docente depende de la necesidad de la escuela de la
especialidad del docente, son pagos de la misma forma independiente de su capacitacion o
nivel profesional en el que se encuentre. Se clasifican segun la necesidad de laborar, como
se adapten a las condiciones laborales y la cantidad de empleos que realizan al tiempo. Pese
a la importancia de los profesionales docentes de la educacion superior, para este caso en el
sector privado tienen unas condiciones laborales precarias.

Se revisaron diferentes trabajos donde se estudia la satisfaccion laboral de los
profesores, por la importancia que tiene en su desempefio y la calidad de la educacion. Se
concluy6 que la satisfaccion laboral afecta a las personas en el ambito afectivo, actitudinal
y cognitivo, esto se puede mostrar en la forma en gue nos sentimos y comportamos. Tanto
en como realizamos nuestro trabajo y las relaciones con las personas de nuestro trabajo.

Entre los factores que se evaluaron en los estudios, los docentes se encuentran
satisfechos con su labor con una satisfaccion media- alta, pero las condiciones econémicas
y sociales generar inconformidades. Segun el sector de la educacion en el que laboran,
quienes indican tener mayor satisfaccion laboral son los profesores dedicados a la
educacién primaria y los universitarios, estando en Gltimo lugar los de secundaria.

La formacién docente en Colombia presenta similitudes con otros paises en América
Latina, estan influenciadas por declaraciones en educacion a nivel mundial, con las cuales

en principio se buscaba la alfabetizacion y formacion del capital humano. A medida que se



fueron adoptando méas cambios, cada pais fue generando las normas y las instituciones
encargadas de capacitar al personal docente como, por ejemplo: la creacion de la
universidad pedagdgica en Colombia. Se paso de un manejo centralizado de la capacitacion
docente a uno descentralizado donde los entes territoriales se encargan de ello, teniendo en
cuenta que con esta se busca generar mejorar capacidades para el desempefio y calidad de
la labor docente.

En el &mbito hispanoamericano, la mayor parte de los estudios que se han ocupado del
tema de la salud mental de los maestros sefiala la existencia recurrente de enfermedades de
tipo laboral denominadas sindrome de Burnout (o agotamiento) y malestar docente. En
Europa, se han desarrollado diversos estudios sobre la afectacion a los docentes en su salud
mental, y en Ameérica Latina se conocen estudios como EI Trabajo como valor de las
sociedades humanas (2006 y La doble cara de la mercantilizacion de los servicios
universitarios y hospitalarios (2010), dirigidos por la Universidad Autonoma de Barcelona.
Todos los estudios apuntan al padecimiento del sindrome de Burnout en un gran porcentaje
de la poblacién de profesores de todos los niveles educativos, lo que influye de manera
directa en su salud fisica y mental. En Colombia, se han hecho diversas investigaciones
acerca de la afectacion a la salud mental derivada de la profesion de maestro, lideradas
especialmente por universidades, las cuales han arrojado como resultado una incidencia
directa de factores estresores como la forma de contratacion, la remuneracion, la presion
interna por evidencia de resultados; ademas de las condiciones de salud, la edad y en
general las condiciones a las que es sometido el docente en su labor.

La actual realidad de la profesionalizacion docente entre pedagogos y profesionales de

areas especificas, quienes compiten ahora por hacer parte de la carrera docente.



Profesionales con formacion pedagogica y profesionales especialistas en un area. Ademas,
profesionales constantemente evaluados y quienes contintan por su antigliedad.

El conflicto trabajo-familia: riesgo psicosocial para la salud laboral de los
trabajadores. Se muestran los diferentes cambios socio culturales a los que se han visto
expuestos los diferentes trabajadores tomando en cuenta las transformaciones en el trabajo
y la familia. Por lo que se describen, los riesgos psicosociales asociados al conflicto
trabajo-familia, en busqueda de fortalecer diferentes aspectos que pueden contribuir en el
desarrollo de estrategias que permiten, mejorar las condiciones a las que se ven expuesto
los empleados de las organizaciones, aportando asi en el cumplimiento de objetivos
trazados y el papel en la familia (Alvarez y Guerra, 2012).

Por consiguiente, el articulo conflicto trabajo-familia, brinda un soporte importante, en
el desarrollo del objetivo especifico en el presente documento, en lo que fue seleccionado
porque cuenta con un antecedente de que se le ha venido prestado importancia e interés a la
problemdtica principal de la investigacion.

5.1.2. Referencias Internacionales

Riesgos laborales psicosociales perspectiva organizacional, juridica y social.
Teniendo en cuenta las consecuencias negativas de la productividad en algunos sectores, el
clima organizacional y la enfermedad por los riesgos psicosociales, describen los autores
del siguiente articulo la importancia que tiene la evaluacion de las situaciones que se
presentan en las organizaciones, en lo que describen definiciones y hacen una clasificacion
en la cual se hace énfasis en los grupos que se encuentran discriminados finalizando con

una recomendacion, para la intervencion (Camacho y Mayorga, 2017).



Hasta hace algunos afios, la preocupacion de las empresas por los trabajadores se reducia
a cumplir con unos minimos normativos en materia laboral, tales como el pago oportuno de
salarios o cierto numero de horas a trabajar por semana y poco a poco esta preocupacion
fue direccionando hacia los riesgos fisicos y ambientales en el trabajo en general (Moreno,
2011 citado por Camacho y Mayorga, 2017).

El conjunto de diferentes causas ha llevado a, la consideracion de las consecuencias de
los factores psicosociales como una de las consecuencias de una inadecuada prevencion de
riesgos (Peird, 2004, p. 180 Citado por Camacho y Mayorga, 2017).

Los riesgos psicosociales en el trabajo: un reto colectivo en el desarrollo laboral
cubano.

Por otro lado, en él se demuestra la importancia, de desarrollar en la legislacion laboral
de Cuba los riesgos psicosociales, que vulneran a los empleados de cualquier sector
econdmico, en lo que la investigacion se enfoco en la prevencion y proteccion de los
empleados, su bienestar y el desarrollo de enfermedades mentales (Galban, 2018).

El Sindrome de estar quemado por el trabajo (Burnout). La definicion de este
sindrome més conocida y aceptada es la propuesta por Maslach y Jackson (1981), quienes
lo definieron como: “Un sindrome psicologico de agotamiento emocional,
despersonalizacién y reducido logro personal que puede ocurrir entre individuos que
trabajan de alguna manera con otras personas”. Sumado a estas afecciones individuales,
este sindrome se puede acompafiar de efectos negativos a nivel laboral y organizacional
como altos niveles de insatisfaccion laboral y tension en el trabajo. El sindrome de Burnout
no se considera un riesgo hasta el momento en que se convierte en nocivo para el bienestar

y salud del individuo o cuando desequilibra su relacion con el trabajo o con el entorno; cabe



resaltar que la practica de labores académicas no es el causante de la enfermedad, lo que se
ha demostrado es que son las condiciones especificas, como los afios de experienciay la
edad de los docentes, los que hacen que también se constituyan en factores que
contribuyan al riesgo psicosocial. Es decir, los profesores mas jovenes y con poca
experiencia laboral pueden padecer niveles mas altos de estrés por no contar con la pericia
necesaria para controlar el trabajo y a sus | alumnos; mientras que en los profesores
mayores el problema es la propia ensefianza y las metodologias usadas. En consecuencia,
esto genera un impacto negativo que favorece la aparicion de patologias asociadas, lo que
aumenta de manera progresiva el nimero de consultas médicas, de ahi la importancia de
profundizar en la investigacion de riesgos psicosociales en los maestros.

Etiologia: El sindrome de Burnout es de origen multicausal, como estrés, aburrimiento,
sobrecarga laboral, falta o ausencia de estimulos, aislamiento y baja remuneracion. Otros
factores que ayudan a agudizar el sindrome estan vinculados con la edad, que se manifiesta
en poca experiencia o falta de ella; inestabilidad familiar, que se manifiesta en divorcios,
soledad y abandono, duelos y pérdidas de seres queridos; inadecuada formacion
profesional, que tiene que ver con poco entrenamiento en actividades practicas,
conocimientos tedricos excesivos, falta de autocontrol emocional, escasa informacion sobre
el funcionamiento de las actividades que va a desarrollar en el trabajo; rasgos del caracter,
que se relaciona con personalidades altamente competitivas, perfeccionistas, hiperexigentes
0 con personalidades con sentimientos excesivos de idealismo y altruismo y necesidad de
poseer un elevado estatus socioeconémico y prestigio profesional, entre otros.

Epidemiologia: Los grupos que tienen mayor riesgo de sufrir este sindrome son aquellos

que han tenido manifestaciones de desgaste profesional como maestros y educadores,



personal médico, psicélogos y asistentes sociales, dada la intensa relacién que establecen
con los grupos del servicio demandante. Las investigaciones realizadas sobre el sindrome
de Burnout en docentes han sefialado algunos factores relacionados con su aparicion, los
cuales pueden agruparse en variables organizacionales y propias del trabajo,
sociodemograficas y de personalidad (Moriana y Erruzo, 2004). En cuanto al cansancio
emocional, se detecta que el mayor porcentaje de personal afectado son las mujeres. Ello
nos lleva a entender que las mujeres tienen mayor riesgo de padecer el sindrome de
Burnout: patologia que ha venido aumentado la incidencia en profesionales de la salud y en
docentes (Moriana y Herruzo 2004). Se puede observar que los docentes después de largas
jornadas de trabajo llegan tensos a casa, irritados y agotados fisica y psicoldgicamente,
condiciones que indisponen para crear un ambiente ideal y una adecuada vida familiar y de
pareja, lo que puede llevar incluso al deterioro del hogar.

Fases de la evolucion del sindrome: El sindrome de Burnout se puede dividir en tres
fases en relacion con la evolucion clinica que presentan los afectados.

* Reaccidn de alarma: se desencadena un desequilibrio entre los recursos para llevar a
cabo un trabajo y la demanda que este genera.

* Resistencia: el cuerpo del ser humano estd disefiado fisiolégicamente para soportar y
controlar ciertas reacciones cuando se ve sometido a un desgaste o a un factor que le esté
generando problemas, en esta etapa el cuerpo se ajusta al estrés que padece la persona.

* Agotamiento: la persistencia de la tension y la ausencia de soluciones al problema a los
que se ven sometidas a diario las personas, en este caso los docentes, llevan a cambios en la

conducta que conducen a un afrontamiento defensivo.



Los riesgos psicosociales, realidad o utopia. No existe una profundidad en la
investigacion e intervencion de los riesgos psicosociales a los empleados de Cuba, por lo
cual en el momento de realizada la investigacion se ve la preocupacion de los empleadores.
En la Optica juridica se brinda la importancia de la creacidén de norma que regule la
importancia de la creacion de programas que permitan que las empresas desarrollen y
fomenten programas que permitan la observacion y analisis de los factores de riesgo,
riesgos emergentes y el conflicto trabajo familia. En lo que el objetivo principal es velar por
el bienestar fisico y mental del empleado (Galban, 2018).

Riesgos psicosociales en el profesorado de ensefianza universitaria. Lo que se evalta
por medio de esta investigacion son los riesgos psicosociales de docente de una universidad
en Espafia, en lo que los investigadores realizaron la aplicacion de cuestionario, para la
valoracioén del conflicto trabajo familia. Los entornos laborales de hoy en dia se
caracterizan por poner un énfasis creciente en el conocimiento y en el trabajo basado en la
informacion y una cada vez mayor confianza en las nuevas tecnologias (Dollard, Skinne
Tuckey y Bailey, 2007; Kompier, 2006; Landsbergis, 2003; Sparrow,2000 citado por
Garcia., Iglesias., Saleta y Romava, 2016).

En esta investigacion participaron 621 docentes, en lo que el 61% fueron hombres y el
39% mujeres, utilizaron el Copenhagen Psychosocial Questionnaire (CoPsoQ)-adaptado a
Espafia como Método ISTAS21 (Moncadaet al., 2005 citado por Garcia., Iglesias., Saleta 'y
Romava, 2016), definen que este instrumento aborda todo el riesgo psicosocial desde una
perspectiva amplia y ayuda a identificar los factores de riesgo con mejor facilidad.

Como resultado se evidencia que hay docentes con mayores riesgos psicosociales a

pesar de contar con los mismos beneficios que los compafieros que puntuaron mas bajo lo



cual despertd en los investigadores la importancia de observar qué factores influyen para
gue se vean expuestos a riesgos mas latentes con respecto a los tiempos de antigtiedad en la
labor de docencia universitaria.

A partir de lo mencionado con anterioridad se establecen dentro de la conclusién la
implementacion de diferentes estrategias preventivas, basadas en modelos de intervencion
para la intervencion de los riesgos psicosociales evidenciados.

- Plan de mejora en la comunicacién de la totalidad de los implicados

- Implementacion de politicas de conciliacion en la vida laboral, familiar, idealmente
en mujeres, en lo que. Luk y Shaffer (2005 citado por Garcia., Iglesias., Saleta y Romava,
2016) encontraron que las personas que trabajan muchas horas, pero cuentan con politicas
de conciliacion en su empresa muestran bajos niveles de conflicto trabajo-familia.

- Fortalecer las actividades laborales de los docentes en el aprendizaje permanente
por medio de oportunidades diferentes a las de las labores.

- Por lo cual cierran recalcando la importancia que tiene la investigacion en los
riesgos psicosociales lo que permite el desarrollo de programas especificos que permitan
que los empleados cuenten con las herramientas para desarrollar las actividades laborales
de la manera mas adecuada con los retos que estan traen durante los periodos laborales.

En la revision del articulo los derechos laborales: una mirada al derecho a la calidad de
vida en el trabajo que realizo Patlan (2016) se encontré Al finalizar se hace una serie de
recomendaciones, en lo que los autores hablan puntualmente de los derechos del empleado
en lo que hacen énfasis en no solo tiempo y estabilidad sino también que tiene respetar

creencias, inclinaciones sexuales, edad, discapacidades y raza.



Ademas, describen que algunas empresas fomentan el mal clima organizacional, por lo
cual recuerdan la importancia de la activacion, de los protocolos documentados para hacer
la debida investigacion frente a los conflictos presentados y llegar a la solucion. Lo cual
fomentara motivacion en los trabajadores para el desarrollo adecuado de sus actividades
laborales.

Trabajo y familia: ¢cdémo se articula esta fragil relacion? De otra manera, se han
realizado investigaciones en donde el contexto laboral, tiene relacidon con el contexto
familiar, es decir el desarrollo del conflicto trabajo familia, en las empresas familiares,
donde se es padre de familia, hermano, hijo o sobrino y asi mismo hay, rolos como jefe o
lider de procesos, siendo este también un ambiente que genera el desarrollo del conflicto
trabajo familia y no se cuentan con programas que permitan la disminucién de los riesgos
psicosociales. El interes esta en discutir el rol del trabajo como un elemento central en la
vida familiar, teniendo en cuenta que el estudio de la participacion en la actividad
econdmica se enriquece al considerar a los individuos en el contexto de sus unidades
domeésticas (Garcia y Pacheco, 2000 citado por Roman, Padron y Ramirez, 2012).

La familia y el trabajo son dos unidades que hacen parte fundamental del ser humano,
por lo cual se ven implicadas las conductas que se asumen, en lo que se realiza un analisis
de la conducta individual y social, donde las acciones van fundamentadas en: el habito o las
normas, las emociones y los sentimientos, es decir, lo subjetivo, y las metas o la
racionalidad, que integran, entre otros, las expectativas y la adquisicion de recursos y
medios (Weber, 1996 citado por Roman., Padron y Ramirez, 2012).

Los multiples cambios que se han venido desarrollando a partir de afios atras, frente a la

implementacion de empresas familiares, se han ampliado la vulneracion del desarrollo de



los riesgos psicosociales y los conflictos, no solo laborales sino también, familiares en
donde existe una estadistica de rupturas de relaciones familiares a partir de la no
intervencion en las problematicas presentadas en la pequefias y grandes empresa s
familiares.

En el articulo “El conflicto trabajo-familia como factor de riesgo y el apoyo social
del supervisor como factor protector del agotamiento profesional” se encontr6 que la
fuerza que ejerce el jefe a los subordinados genera desmotivacion a los subordinados, en lo
cual se requiere realizar actividades que permitan la motivacion continua para asi lograr
mantener adheridos a los colaboradores en las organizaciones. Algunos factores
organizacionales generadores directos del estrés son la presion en el trabajo, el trato con
clientes exigentes o el tener que afrontar situaciones imprevistas o altamente emotivas
(Demerouti et al, 2001 citado por Rhnima., Richard., NUfiez y Pousa, 2016).

Se entiende que el contexto de las organizaciones cada vez en mas competitivo para
poder mantenerse ejerciendo un cargo, en donde se evidencian ambientes laborales
agresivos y en el que los colaboradores deben emplear mas tiempo para desarrollar sus
responsabilidades (Rhnima et al, 2016).

Consecuencia del conflicto trabajo-familia en empleados offshore. Arriagada (2005
citado por Parolin, 2015) las mujeres tienen la misma participacion laboral por fuera de su
hogar que los hombres, en lo cual se evidencia diferentes conflictos a nivel del desarrollo
de las actividades que desarrollan las madres de familia con su ntcleo familiar, con sus
parejas o0 hijos, en donde se evalud no solo a las empleadas sino, también se evalud las
preocupaciones y desacuerdos que tiene el sobre pasar las horas laborales contratas, donde

refieren inconformidad con la dindmica referida.



En el mundo actual “el trabajo puede definirse como toda actividad humana obligatoria
intelectual o manual, que, de una manera coordinada o sistematica, pretende producir algo
util a costa del esfuerzo personal” (Alonso, 1997, p.1 citado en Parolin, 2015). En lo que la
actividad de realizar algun tipo de trabajo mejora la calidad de vida independiente, donde se
logra el fortalecimiento de las identidades propias, seguridad y afecto emocional lo que
permite mejorar las capacidades para mantener relaciones armonicas y estables, pero se
debe tener en cuenta la importancia de identificar los riesgos psicosociales a los que se ven
expuestos los trabajadores y asi mismo lograr implementar planes en los que se disminuye
el desarrollo del conflicto trabajo/ familia. (Parolin, 2015).

Calidad de vida profesional y conflicto trabajo/familia en Docentes y/o
Administrativos del Sector Educativo publico o privado. Hasta hace poco, la medicina
tradicional consideraba el tratamiento de las enfermedades mentales totalmente aislado del
resto de la medicina. [...] los sujetos son fragmentos ambulantes de la institucion llamada
sociedad, por un lado, reproducen sus discursos, imagenes, mitos y practicas, por otro
tienen la capacidad creativa de leer o interpretar a la sociedad para transformarla (2003).
Tanto asi que los tratamientos para este tipo de enfermedades se llevaban a cabo en centros
apartados de las ciudades (asilos), con el criterio de que los enfermos mentales no tenian
cura, por lo que las organizaciones responsables de la salud no asignaban los recursos
necesarios para su estudio y tratamiento. En Colombia en el afio 2007 se realiz6 la primera
encuesta nacional de salud ENS 2007 desarrollada por Colciencias y el Ministerio de
proteccion social, en colaboracion con la Pontificia Universidad Javeriana y el Observatorio
de Salud Publica de Santander, la cual genero resultados bastante relevantes respecto a la

salud mental de los colombianos. De acuerdo con lo observado en la Encuesta nacional de



salud 2007, se evidencia que 52% de las mujeres y 29% de los hombres han acudido a
consulta externa en el ultimo afio por enfermedades relacionadas con problemas mentales,
de los nervios o de comportamiento, lo cual genera una voz de alerta respecto a la
incidencia de este tipo de patologias en la salud de los colombianos. Con la promulgacion
de la Resolucion 2646 de 2008, se empiezan a generar las herramientas para la
identificacidn, control y evaluacion de los factores de riesgo psicosocial en las empresas; de
igual manera, la Ley 1562 de 2012, en su Articulo 3, incluye la perturbacién psiquiatrica
dentro de la definicién de accidente de trabajo. La tabla de enfermedades profesionales
definida por el decreto 1477 de agosto de 2014 incluye los agentes psicosociales como
causa de aparicién de estas enfermedades.

En el presente articulo se pone en manifiesto como es clara la alteracion de las
dimensiones emocionales, sentido de pertenencia y compromiso, por lo cual es necesario la
permanente capacitacion de los empleados para contrarrestar los efectos que pueden ser
negativos para el individuo.

Moyano, (2005, citado por Estrada., Gutiérrez y Lagos, 2016). narra las dimensiones de
trabajo y familia son las mayores fuentes de satisfaccion vital y de felicidad. En esa misma
linea es donde se empiezan a ver las alteraciones en el equilibrio de satisfaccion en alguna
de las dos areas, factor de riesgo que genera resultados negativos en la tranquilidad de la
satisfaccion vital. Se propone la intervencion por medio de encuestas lo cual genera punto
base para la aplicacion de las encuestas que fueron utilizadas para el desarrollo del presente
documento en donde se cuenta con sustento tedrico para continuar con el desarrollo de la
importancia que tiene la implementacién de estrategias de promocion y prevencion en el

desarrollo del conflicto trabajo familia del sector educativo de la ciudad de Bogota.



Satisfaccion familiar, apoyo familiar y conflicto trabajo-familia en una muestra de
trabajadores chilenos. De otra manera las investigaciones, aportan que el apoyo familiar y
laboral son variables que se encuentran relacionadas y a su vez con el desarrollo del
conflicto trabajo-familia, donde se soporta que, a mayores niveles del apoyo familiar, es
menor el desarrollo del conflicto trabajo familia. El ndcleo familiar es considerado el
entorno mas cercano e importante en la vida de una persona, y en conjunto con la
satisfaccion en el trabajo, son dominios que contribuyen significativamente al bienestar de
un individuo (Guerrero, 2003 citado por Jiménez, Mendiburo y Olmedo, 2011), por lo que
juega un rol clave en el apoyo frente a las diferentes situaciones negativas o positivas por
las que puede estar cursando el individuo.

En el presente articulo se realiza la aplicacion de escalas que midieron la satisfaccion
familiar y laboral, donde se identifico la predisposicion a la que se ven expuestos las
personas que no cuentan con una red de apoyo que los fortalezca, durante el paso de
situaciones negativas que se presenten causadas a partir de las responsabilidades laborales
asignadas en las organizaciones.

Interaccion trabajo-familia y educacién. Una aproximacion desde los actores para
la formacion integral en la sociedad. La importancia que tiene esta investigacion genera
un alto impacto en lo que se describe la aplicacién de la encuesta SWING, a trabajadores de
una organizacion en donde la participacion fue de hombre y mujeres, los resultados denotan
que quienes se ven mas afectadas por el conflicto trabajo- familia son las mujeres, ya que el
compromiso que adquieren en el hogar es de un mayor impacto que el de adquieren los

padres de familia (Vidal y Sanchez 2017).



Nuevamente en este estudio se corrobora el papel que tiene la familia en el apoyo de
dividir las situaciones negativas o positivas dependiendo de la interaccidn que se esté
dando, para asi mismo, ser participes de la disminucién de los riesgos psicosociales que
generan al aparecimiento del conflicto trabajo-familia.

El desarrollo de las actividades en el area familiar y laboral se pueden ver afectados por
las alteraciones que se generen. Los efectos de esa ruptura se han hecho mas patentes a
medida que mas mujeres se insertan en el mercado laboral (Organizacion Internacional del
Trabajo, 2009; Blofield y Martinez, 2014 citados por Vidal y Sanchez, 2017), ya que esto
puede influir en las diferentes variables de la vida, personal y familiar. Es asi como nace el
interés, de continuar con las investigaciones frente a las responsabilidades que deben
cumplir a cabalidad los trabajadores, asi como la normatividad que los respalda teniendo en
cuenta la promocién y prevencion del desarrollo del conflicto trabajo- familia.

Como resultados obtenidos se evidencia que los hombres, encuentran a sus hijos como
red de apoyo para sobrellevar las afectaciones causadas por la irregularidades o situaciones
negativas en sus actividades laborales y las mujeres trabajadoras encuentran en sus padres
de familia un respaldo, lo que generd un impacto ya que en la hipétesis inicial se creia que
las madres de familia empleadas encontraban tranquilidad en sus hijos y los hombres
empleados en sus amigos.

Incertidumbres y retos ante los riesgos laborales nuevos y emergentes En el arco
Estratégico de la Unién Europea en materia de salud y seguridad en el trabajo 2014-2021 se
recoge como uno de sus tres grandes retos mejorar la prevencion de las enfermedades
relacionadas con el trabajo haciendo frente a los riesgos nuevos y emergentes, sin descuidar

los que ya existen (Brocal, 2016).



Riesgo nuevo y Emergente. Los autores de este articulo refieren que aln no se
encuentra informacion clara del riesgo emergente, ya que aln no es posible distinguir entre
la mayoria de los casos, si el empleado cursa por un riesgo psicosocial o riesgo emergente
lo que ha generado que no se logre hacer la distincion, lo cual a nivel organizacional
dificulta la compresién de tipos de riesgo y situaciones presentadas. (Brocal, 2016).

Conciliando trabajo-familia: andlisis desde la perspectiva de género. En este articulo
se analiza el concepto del equilibrio trabajo-familia, desde lo que dice la teoria, y el
impacto que tiene en las organizaciones en Chile, sobre todo en materia de equidad de
género. Las personas deben cumplir maltiples roles, lo cual deriva inevitablemente en
detrimento de la calidad de vida, con un consecuente desajuste psicolégico y social
(Jiménez y Moyano, 2008). Por lo cual se puede ver afectacién en las relaciones familiares
de los empleados, ya que lo que se presenta en las organizaciones también repercute en las
decisiones que se tomen a nivel del hogar. Por lo cual nace el concepto equilibrio entre el
trabajo familia de las situaciones que vive el ser en el desarrollo de su rol como empleado y
familiar, en lo que se indica la importancia de; armonia entre la vida familiar, laboral y la
equidad entre hombres y mujeres (pnud, 2010 citados por Jiménez, y Urrutia 2015).

En general, los empleados se benefician de las medidas de conciliacion trabajo-familia al
sentirse menos estresados y mas realizados, tanto en su hogar como en su trabajo
(Beauregardy Henry, 2009; Shaffer et al., 2011 citados por Jiménez, y Urrutia 2015).

Un analisis desde la teoria. Kalliath y Brough (2008 citados por Jiménez, y Urrutia
2015) definen el equilibrio trabajo-vida como el logro de experiencias satisfactorias en
todos los &mbitos de la vida, lo cual requiere de recursos personales, tales como la energia,

el tiempo y el compromiso, que deben estar bien distribuidos a través de los dominios.



Cuando no se logra conseguir un estado de equilibrio entre las partes, trabajo y familia las
investigaciones demuestran el impacto que tienen estas en las afectaciones, salud fisica,
alteraciones psicoldgicas, la satisfaccion vital y el bienestar familiar.

En el presente articulo se refiere que es importante una reflexion, con el objetivo de
generar cambios que ayuden a los colaboradores en la importancia que tiene el capacitar,
escuchar y orientar en las herramientas que permitan fortalecer sus roles dentro del
contexto laboral o familiar, lo cual permitira mejor calidad de vida fisica y psicolédgica en
los empleados trayendo como ganancia mejoras en el desarrollo de actividades laborales,
convivencia familiar y contexto personal. siendo asi importante la implementacion de
diferentes actividades que valoren la intervencién de los riesgos a los que se ven expuesto
los empleados de las organizaciones para disminuir los factores de riesgo que exponen al
desarrollo del conflicto trabajo familia.

5.2 Marco Teorico

Por tal motivo para llevar a cabo esta investigacion se hace indispensable realizar un
sustento hipotético, por medio de la elaboracion de un marco teérico para plasmar de forma
tedrica y narrativa cada uno de los factores que se tuvieron en cuenta y asi obtener las
conclusiones y resultados analizados, ademas, comprender los temas que se abordaron para
la realizacion de esta investigacion, en donde se relacionan los diferentes autores que de
una u otra manera aportaron sus conocimientos a los temas a tratar. Teniendo en cuenta que
el objetivo principal de esta investigacion es la realizacion de los aportes a la construccion
de las herramientas necesarias para afrontar el conflicto trabajo familia en el sector

educativo en el Colegio Integrada Candelaria de Bogota. En la estructura de esta



investigacion tomaran como temas principales el conflicto, trabajo familia, el afrontamiento
desde diferentes perspectivas, los riesgos emergentes y el riesgo psicosocial claramente.

El anterior parrafo nos lleva a reflexionar, sobre la importancia que tiene la salud en
todas sus areas de ajuste de los trabajadores, sin importar las funciones o areas en las que
los empleados se desempefien, ya que segun Dugue (2005), La salud de los trabajadores
depende en buena parte del ambiente laboral, concibiendo la salud como “un estado de
completo bienestar fisico, mental y social”, que incide tanto en el desarrollo de las
actividades empresariales como en el comportamiento general.

Luego de abordar el concepto como la salud, algo tan indispensable que todos deben
cuidar no solo por alimentarse adecuadamente, sino por realizar ejercicio y obtener un
equilibrio en cuanto a sus actividades labores y profesionales, a continuacion:

Conflicto Trabajo Familia. Historicamente, la relacion laboral normal funcion6 sobre
la base de un modelo de familia de padre proveedor-madre cuidadora, limitando una
division sexual del trabajo claramente establecida: la mujer asumié un rol cuidador y
reproductivo sin remuneracion, dedicado al parto, la crianza, las tareas del hogar y el
cuidado de los menores, enfermos y dependientes; y el hombre, asumio6 un rol productivo,
en cuanto por norma debia proveer la subsistencia familiar con su trabajo como cabeza de
familia (Sabater, 2014).

Lo anterior teniendo en cuenta que el trabajo es fundamental en la vida humana, permite
la adquisicién de recursos econdmicos, facilitando el desarrollo social y la supervivencia de
los individuos. A nivel psicosocial es fuente de interaccion con otros, permite satisfacer

algunas necesidades de pertenencia, genera satisfaccion y puede constituirse en fuente de



crecimiento o ejercer una influencia potencialmente negativa sobre el individuo (Charria,
Sarsosa y Arenas, 2011).

En donde, habitualmente se define el empleo como una actividad de trabajo realizada
por una persona en diferentes &mbitos a cambio de una compensacion monetaria en donde
cumple un rol y desempefia diferentes funciones y actividades, permitiéndole sostener a su
familia. La cual es reconocida segun Valladares, (2008 citado por Andrade y Landero,
2015), como la unidad basica de la sociedad y constituye, en todo el mundo, el espacio
natural y el recinto micro social para el desarrollo de sus integrantes, ademas de
considerarse como la institucion que modera la interaccion entre el individuo, la familia y
la sociedad.

En la actualidad, la relacion trabajo-persona, trasciende el limite de la divisién sexual del
trabajo, marcando una nueva relacion trabajo-familia, generando con ésta una multiplicidad
de roles que pueden potenciar o limitar el desempefio profesional y personal en tanto que
las personas deben asumir responsabilidades del hogar como también las laborales, sin
limitar los tiempos de cada una de estas actividades (Alvarez et al, 2011).

Cuando se habla del conflicto entre los dominios de la familia y el trabajo debemos tener
en consideracion los roles que los conforman. En esta medida, es necesario tener en cuenta
que debido a que los individuos desempefian diferentes roles, posiblemente las expectativas
de un rol haran que el desempefio en otro rol se dificulte y que, de esta manera, la persona
experimente un conflicto (Judge, Boudreau y Bretz, 1994 citados por Montenegro, 2007).
Esto relacionado con el tiempo que se dedica a la actividad laboral ya que implica limitar el
tiempo de compartir con la familia o viceversa, y asi sobrepasar la capacidad que tiene el

individuo de asumir ambos roles.



El bienestar, y mas concretamente, la satisfaccion, son conceptos que aportan una vision
global de la calidad de vida de las personas. Se ha entendido que ésta puede ser medida de
una manera global o en relacion con dominios especificos, entre los cuales se considera que
la familia y el trabajo ocupan un lugar importante para explicar la satisfaccién global y el
bienestar global del individuo (Edwards & Rothbard, 2000 citado por Jiménez & Moyano,
2008).

Se debe tener en cuenta que los bienes y servicios necesarios para vivir y sostener a la
familia provienen de la retribucién laboral, la cual normalmente depende del grado en que
se cumpla con las demandas exigidas por el rol en el trabajo. Paraddjicamente, algunas
veces, las expectativas y demandas que se originan en la familia interfieren con el
cumplimiento de las obligaciones que el trabajo demanda (Edwards y Rothbard, 2000
citados por Montenegro, 2007) y, en ocasiones, algunas obligaciones urgentes en la casa no
pueden satisfacerse debido a las presiones en el trabajo (Goff, Mount y Jamison, 1990
citados por Montenegro, 2007).

Segun Navarro (2004, citado por Alvarez et al, 2011) anota que el trabajo y la familia
son las dos redes sociales mas significativas con que los seres humanos se relacionan entre
si y con la sociedad en su conjunto y en las que las personas pasan la mayor parte del
tiempo. De esta manera, la familia y el trabajo se constituyen en dos ejes centrales de la
vida de hombres y mujeres, ambos generadores de desarrollo y satisfaccion. EI primero, se
convierte en una dimension donde hombres y mujeres se ven influenciados por diferentes
roles que deben asumir y a los cuales no pueden renunciar facilmente. EI segundo, se

convierte en un espacio que permite tanto el desarrollo personal como el profesional y en el



cual se colocan a disposicién de otros, las capacidades, conocimientos y experticias
(Alvarez et al, 2011).

En el &mbito hispanoamericano, la mayor parte de los estudios que se han ocupado del
tema de la salud mental de los maestros sefiala la existencia recurrente de enfermedades de
tipo laboral denominada sindrome de Burnout (agotamiento) y malestar docente.

En Europa, se han desarrollado diversos estudios sobre la afectacidn a los docentes en su
salud mental, y en América Latina se conocen estudios como El Trabajo como valor de las
sociedades humanas (2006 y La doble cara de la mercantilizacion de los servicios
universitarios y hospitalarios (2010), dirigidos por la Universidad Auténoma de Barcelona.

Todos los estudios apuntan al padecimiento del sindrome de Bournot en un gran
porcentaje de la poblacién de profesores de todos los niveles educativos, lo que influye de
manera directa en su salud fisica y mental.

Es indiscutible que el conflicto trabajo-familia no solo es identificado directamente
como un riesgo psicosocial en el area de salud ocupacional, pero tienen muchos otros
aspectos que se relacionan con ello como son las funciones de sus lugares de trabajo,
aunque se involucra el rol social, profesional y personal que los trabajadores realizan es por
ello que otro termino que se relaciona aca directamente es la salud mental del individuo
especificamente con su labor como docente o quienes desempefian alguna labor en el area
educativa, es asi como en Colombia, se han hecho diversas investigaciones acerca de la
afectacion a la salud mental derivada de la profesion de maestro, lideradas especialmente
por universidades, las cuales han arrojado como resultado una incidencia directa de factores

estresores como la forma de contratacion, la remuneracion, la presion interna por evidencia



de resultados; ademas de las condiciones de salud, la edad y en general las condiciones a
las que es sometido el docente en su labor.

Por otro lado, es importante reconocer que las mujeres son el colectivo mas afectado por
el problema de la conciliacion, por diversos factores como:

1. Porque tras su incorporacién al mundo laboral, han tenido que asumir una doble
jornada de trabajo: la laboral y la familiar. (Duran, 1997 citado por Sabater, 2014).

2. Porque los estereotipos de género que asignan al hombre a las tareas de la produccién
y confinan a la mujer en el espacio de los cuidados y las tareas domésticas, siguen siendo
las normas sociales predominantes.

3. Porque el incipiente desarrollo de las politicas publicas de ayuda a las familias denota
que los Estados de bienestar aiin no han asimilado los cambios sociales de este nuevo
modelo productivo (Guirao, 2011, citado por Sabater, 2014).

En Espafa, responden a necesidades coyunturales mas que a situaciones estructurales
que apoyen medidas efectivas para la conciliacion diaria y los problemas que conlleva. Las
consecuencias méas inmediatas de este conflicto entre vida familiar y laboral son: la
institucionalizacion de la doble jornada en el caso de la mujer trabajadora que es la que
experimenta con mayor intensidad el conflicto trabajo - familia (Sabater, 2014).

De manera que, cuando un rol requiere de una gran cantidad de recursos (como el rol de
empleado), el desempefio en otros roles (el rol de padre o de madre) se vera disminuido es
por esto por lo que tanto el estrés como el agotamiento se pueden tomar como
externalidades negativas del conflicto trabajo familia (Rhnima et al, 2016). Cabe mencionar

que estos conceptos seran abordados més adelante.



El conflicto de roles entre familia y trabajo aumenta el estrés de los individuos y puede
llevarlos a intensificar comportamientos de retiro progresivo del empleo exacerbando el
deseo de abandonar la organizacién (Rhnima et al., 2014 citado por Rhnima et al., 2016). El
desequilibrio entre el entorno laboral y familiar incrementa el agotamiento de los
empleados (Jamal y Baba, 1992; Kandolin, 1993; Karatepe, 2010; Karatepe y Tekinkus,
2006 citados por Rhnima et al., 2016). Las personas agotan sus recursos mentales y fisicos
de cara al duro proceso de equilibrar los roles familiares y laborales (Grandey y
Cropanzano, 1999 citados por Rhnima et al., 2016). Bajo tales circunstancias, los
empleados caen en una espiral de extenuacion que repercute negativamente en el
desempefio de sus funciones en la empresa (Westman et al., 2004 citados por citados por
Rhnima et al., 2016).

Greenhaus y Beutell (1985 citados por Andrade y Landero, 2015) identificaron tres tipos
de conflicto trabajo-familia: a) el basado en el tiempo, b) el originado en la tension y c) el
relativo al comportamiento. El conflicto basado en el tiempo sucede cuando el tiempo
dedicado a un rol dificulta la participacién en otro rol (trabajar horas extras, turnos de
trabajo irregulares, etc.). El conflicto originado en la tension se presenta cuando la presion
que un rol ejerce sobre un individuo le dificulta complacer las demandas de otro rol (altas
exigencias de trabajo, cansancio fisico y mental, etc.) Por ultimo, el conflicto relativo al
comportamiento aparece cuando la conducta particular de un rol es incompatible con la
conducta propia de otro rol (dormir de dia para trabajar de noche, atender llamados
laborales en horas fuera de trabajo, etc.).

Ultimamente, el conflicto trabajo-familia se considera un riesgo psicosocial importante

pues involucra dos elementos significativos en la vida de los trabajadores. Pues la calidad



de vida del trabajador y su salud fisica también se ven afectadas de forma negativa por el
conflicto trabajo-familia. Martinez y Preciado (2009, citados por Andrade y Landero, 2015)
sefialan que las condiciones laborales afectan el estado de salud de los trabajadores. La
CVT es el punto donde los trabajadores de una organizacion son capaces de satisfacer sus
demandas relacionadas al &ambito laboral y donde se generan las politicas y estrategias de
gestién de recursos humanos (Chiavenato, 1995 citado por Andrade y Landero, 2015). El
término de salud laboral se refiere a la relacion entre salud y trabajo enfocandose a la
promocion del equilibrio y desarrollo de 6ptimas condiciones laborales, que permitan
alcanzar el bienestar fisico, mental y social de los trabajadores en las organizaciones (OIT,
2010; OMS, 2004 citados por Andrade y Landero, 2015).

Riesgo Psicosocial. Los factores psicosociales son aquellas caracteristicas de las
condiciones de trabajo, y sobre todo de su organizacion, que pueden afectar la salud de las
personas a través de mecanismos psicoldgicos y fisiologicos a los que también se les
denomina estrés. Los factores psicosociales representan la exposicion, la organizacion del
trabajo, el origen de esta, mientras que el estrés es el precursor del efecto (Vieco y Abello,
2014).

En Colombia, el Subcentro de Seguridad Social y Riesgos Profesionales de la
Universidad Javeriana acufi una definicion de riesgo psicosocial de origen ocupacional
que fue acogida por el Ministerio de la Proteccion Social para el disefio de politicas
publicas sobre el tema: Condicién o condiciones del individuo, del medio laboral o extra
laboral que bajo determinadas condiciones de tiempo e intensidad de exposicidn generan
efectos negativos en el trabajador(es), en la organizacion o en los grupos y, por ultimo,

producen estrés, el cual tiene efectos a nivel emocional y cognitivo en el comportamiento



laboral y social, y a nivel fisiologico (Ministerio de Proteccidn Social, 2010, Citado por
Vieco y Abello, 2014 p, 359).

No obstante, la prevencion e intervencion se continGan haciendo en el factor técnico,
dejando de lado las variables asociadas con el factor humano y su incidencia en los
accidentes de trabajo y en las enfermedades profesionales. En muy pocos casos se ha
considerado que, cuando se habla de salud, seguridad y riesgo en los contextos laborales, el
concepto “riesgo” lleva implicita la relacion entre dos variables, una de las cuales se toma
como antecedente y la otra como consecuente; es asi como las variables psicologicas
(comportamientos, creencias y actitudes de los individuos, aspectos motivacionales y
factores de liderazgo) se consideran antecedentes, ya que se pueden convertir en riesgos en
la medida en que aumenta la probabilidad de efectos tales como la ocurrencia de un
accidente en la realizacién de una tarea, sesgos actitudinales, sabotajes, accidentes y
alteraciones fisioldgicas, entre otras (Gutiérrez y Viloria-Doria, 2014).

Por tal motivo, los riesgos psicosociales perjudican la salud de los trabajadores y
trabajadoras, causando estrés y a largo plazo enfermedades cardiovasculares, respiratorias,
inmunitarias, gastrointestinales, dermatoldgicas, endocrinolégicas, musculoesqueléticas y
mentales. Son consecuencia de unas malas condiciones de trabajo, concretamente de una
deficiente organizacion del trabajo (Camacho y Mayorga, 2017).

Cabe mencionar que al hablar de riesgos psicosociales y sobre todo en las
organizaciones o los relacionados al trabajo, es porgue ellos orientan sus esfuerzos hacia
una comprension integral de la dimension humana, contando con una serie de factores y
clases que los componen, con el supuesto que, si el trabajador se encuentra en buenas

condiciones de salud fisica y psicologica, habra un impacto positivo en la productividad y



disminucion de costos en materia de atencion médica y acompariamiento (Camacho y
Mayorga, 2017).

Dentro de los factores mas importantes en lo que respecta al riesgo psicosocial se
encuentran los factores organizacionales y los factores laborales, los dos determinantes en
su desarrollo:

1. Factores Organizacionales: Comprenden

- Politica y filosofia de la organizacion: relacion trabajo-familia, gestion de los
recursos humanos, politica de seguridad y salud, responsabilidad social corporativa y
estrategia empresarial.

- Cultura de la organizacion: politica de relaciones laborales, informacion
organizacional, comunicacion organizacional, justicia organizacional y
supervision/liderazgo.

- Relaciones industriales: clima laboral, representacion sindical y convenios
colectivos (Camacho y Mayorga, 2017).

2. Factores Laborales: Comprenden

- Condiciones de empleo: tipo de contrato, salario y proyeccion laboral.

- Disefio del puesto: rotacion de puestos y trabajo grupal.

- Calidad en el trabajo: uso de habilidades laborales, demandas laborales, autonomia
y capacidad de control, seguridad fisica en el trabajo, apoyo social y horas de trabajo
(Esparia, 2010).

Ademas, cuando se habla de clases de riesgos psicosociales se trata de una serie de

aspectos que afectan negativamente a los trabajadores en donde se pueden encontrar, el



estrés, la violencia en el trabajo, el mobbing y el acoso sexual; entre otros. Los cuales se
desarrollan a continuacion:

1. Estrés laboral: Siendo una respuesta adaptativa del organismo ante una situacion de
presion 0 amenaza externa, los cuales se pueden evidenciar en la tabla 1 (Peiré y Lira, 2013
citado por Camacho y Mayorga, 2017).

Tabla 1. Factores de Estrés Psicosocial

Contenido del trabajo

Falta de variedad en el trabajo, ciclos cortos de trabajo, trabajo fragmentado
y sin sentido, bajo uso de habilidades, alta incertidumbre, relacion intensa

Sobrecarga y ritmo

Exceso de trabajo, ritmo del trabajo, alta presidn temporal, plazos urgentes
de finalizacion

Horarios Cambio de turnos, cambio nocturno, horarios inflexibles, horario de trabajo
imprevisible, jornadas largas o sin tiempo para la interaccién
Control Baja participacion en la toma de decisiones, baja capacidad de control sobre

la carga de trabajo

Ambiente y equipos

Malas condiciones de trabajo, equipos de trabajo inadecuados, ausencia de
mantenimiento de los equipos, falta de espacio personal, escasa luz o excesivo
ruido

Cultura
organizacional y
funciones

Mala comunicacion interna, bajos niveles de apoyo, falta de definicién de
las propias tareas o de acuerdo con los objetivos organizacionales

Relaciones
interpersonales

Aislamiento fisico o social, escasas relaciones con los jefes, conflictos
laborales, falta de apoyo social

Rol en la
organizacion

Ambigliedad de rol, conflicto de rol y responsabilidad sobre personas

Desarrollo de
carreras

Incertidumbre o paralizacion de la carrera profesional, baja o excesiva
promocion, pobre remuneracion, inseguridad contractual

Relacion trabajo-

Demandas conflictivas entre el trabajo y la familia, bajo apoyo familiar,

familia problemas duales de carrera
Seguridad Trabajo precario, trabajo temporal, incertidumbre de futuro laboral,
contractual insuficiente remuneracion

Fuente: Camacho y Mayorga, 2017.
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2. Laviolencia en el Trabajo: Dentro de las conductas identificadas como violentas
estan: el abuso emocional (comportamientos hostiles), la incivilidad (conductas rudas e
irrespetuosas), el acoso psicolégico o mobbing y el acoso sexual. Por la contundencia de
estos dos ultimos tipos de violencia en el trabajo, se estudian de manera paralela en esta
seccion (Camacho y Mayorga, 2017).

3. El Mobbing: El acoso psicoldgico en el trabajo o acoso laboral. La finalidad de este
fendmeno puede ser de distinta naturaleza, como obtener la renuncia forzada del acosado,
buscar una situacion propicia para lograr su posterior despido o conseguir la abstencion de
la defensa juridica de sus derechos (Gamonal y Prado, 2006 citados por Camacho y
Mayorga, 2017).

4. El Acoso Sexual: Puede entenderse como “la conducta indeseada de cardcter
sexual presentada en el trabajo que es evaluada por el receptor como ofensiva, que excede
sus recursos o que amenaza su bienestar” (Fitzgerald, Swan y Magley, 1997, p. 15, citados
por Camacho y Mayorga, 2017).

Riesgos Emergentes. En el marco laboral ademas de generarse riesgos laborales
tradicionales pueden generar otros denominados por la Agencia Europea para la Seguridad
y Salud en el Trabajo (European Agency for Safety and Health at Work, EU-OSHA) como
riesgos nuevos y emergentes (New and Emerging Risks, NER), siendo su definicion basica
lade “cualquier riesgo nuevo que va en aumento”. (Brocal & Pérez, 2015). Este tipo de
riesgos provienen de multiples campos, como las nuevas tecnologias, los nuevos sistemas
de produccion, las nuevas materias primas y los nuevos compuestos quimicos y bioldgicos.
En este apartado una preocupacion especial la suscita el mundo cambiante de las

organizaciones, las fluctuaciones econdmicas rapidas, los nuevos sistemas de trabajo, la



nueva sociodemografica del mercado laboral, las nuevas formas de contratacion, y en
general, las nuevas formulaciones de las relaciones laborales, es decir lo que se ha
denominado "riesgos psicosociales emergentes™ (Jiménez, 2011).

El Estudio de la Agencia Europea, establecié una lista de 42 riesgos psicosociales. Gran
parte de estos nuevos riesgos psicosociales estan causados por un doble fendmeno: la
expansion del sector terciario de la produccidn, el sector de servicios, y el proceso de la
globalizacion actual en sus multiples facetas, una de las cuales es la del mercado de trabajo.
Ambos procesos estan estrechamente asociados (Jiménez, 2011).

El trabajo de la OSHA, sobre los nuevos riesgos psicosociales emergentes engloba
cuatro de los diez riesgos mas importantes en la categoria de inseguridad contractual, lo que
indica su importancia basica. El problema afecta a tres grandes colectivos de trabajadores:

1. El de quienes no tienen trabajo,

2. El de quienes tienen un trabajo precario,

3. El de quienes tienen un trabajo fijo, es decir a la totalidad del mercado de trabajo.

Pero que en la situacion actual de inseguridad empresarial temen continuamente la
aparicion de problemas empresariales que hagan inviable la empresa. EI miedo al
desempleo se ha convertido en una caracteristica general del mercado de trabajo actual
(Jiménez, 2011).

Es probable que se den infinidades de factores con los cuales tengan relevancia para
analizar y determinar los factores de riesgos en los trabajadores entre la relacion de trabajo-
familia, sin muchas las alteraciones que pueden afectar un equilibrio en la salud
ocupacional de los empleados, pero lo que si esta claro es que cualquiera que fuesen esos

factores, el individuo no puede dejarse arrastrar de ellos y las diferentes empresas u



organizaciones deben evitar que sus trabajadores caigan en estos riesgos y peligros pero
sobre todo que a futuro se genere trastornos o sindromes como burnout; siendo este
identificado como “el estrés laboral y/o sindrome de burnout los cuales son padecimientos
que se presentan con mas frecuencia de lo que pensamos, los niveles de estrés laboral en los
docentes pueden estar determinados por diferentes factores entre los cuales podemos
mencionar, las pocas o malas relaciones entre los estudiantes y docentes y entre los
mismos docentes, el exceso en la carga laboral, la presion administrativa que recae sobre
los docentes, las condiciones laborales, entre otros aspectos tanto de origen interno como
externo” Sanchez, Byron Mauricio Palacios; Alvarez, Isis Angélica Pernas (2019).

Para las autoras Sanchez, Byron Mauricio Palacios; Alvarez, Isis Angélica Pernas
(2019). El estrés laboral puede generar afectaciones fisicas las cuales se manifiestan a
través de dolores de cabeza, alteraciones gastrointestinales, agotamiento fisico entre otras,
ademaés afecta la salud mental provocando en ocasiones conductas violentas, irritabilidad,
impaciencia lo cual afecta la calidad de la ensefianza haciendo que los docentes se vuelvan
mas duros e inconscientes.

La salud mental y fisica en los docentes es de suma importancia en la actividad
formadora por tal razon es necesario que estos se encuentren en optimas condiciones, lo
que permitira mejorar no solo su desarrollo personal, mental si no también tener un buen
desempefio en su rol como docente, lo que generara una satisfaccion laboral que se vera
reflejado en la calidad de la ensefianza que impartan, tomado de Sanchez, Byron Mauricio
Palacios; Alvarez, Isis Angélica Pernas (2019).

Condiciones Laborales del Docente en el Sector Publico: En el articulo titulado

como “Politicas de Formacion Docente en Colombia, 1976-2018; se pudo concluir que la



politica pablica en educacion es un escenario de tension y lucha entre el Estado y un sector
de la sociedad civil afectado o comprometido con esa iniciativa. Por lo general, a la politica
publica la acompafa una pretension modernizante que, en nuestro caso, puede afectar al
grueso de la poblacién y a un sector en particular, como el magisterial. A partir del
antecedente inmediato, como lo fue la nacionalizacion de la escuela primaria en 1960 v,
luego, la nacionalizacion de la escuela secundaria, en 1975, ese trasfondo facilit6 el
reconocimiento del maestro pablico, civil y laico como funcionario del Estado, al que
debian formar, capacitar y cualificar de manera constante para su mejor desempefio. Asi,
las politicas de formacion docente se vieron permeadas por las politicas educativas del
periodo comprendido entre 1976 y 2018, coyuntura en la que ubicamos grandes avances,
como el reconocimiento de la educacion formal y no formal, por medio de algunos decretos
como el Decreto 088 de 1976, como, también, el reconocimiento de dos Estatutos docentes:
el Decreto 2277, de 1979; y el Decreto 1278, de 2002. Fue asi como en la actualidad, la
disposicion que regula a las Escuelas Normales, ademas de la Ley 115 de 1994, es el
Decreto 4790, de 2008, del MEN, que establece los principios pedagdgicos como las
condiciones bésicas de calidad que deben cumplir estas instituciones para formar
educadores. En este Decreto se sustentan los principios bésicos: educabilidad,
ensefiabilidad, pedagogia y contextos. Por lo demas, estos cuatro ejes se han constituido en
consensos formativos de las Escuelas Normales, que han fortalecido su presencia a nivel
regional y han logrado, en asocio con las Facultades de Educacion, mantener unos acuerdos
de politica para la formacién de maestros. Asi mismo, en términos de politica educativa, a
las Facultades de Educacion las golpearon por medio del Decreto 2566, de 2003, del MEN

conocido entre los educadores como “decreto de la desprofesionalizacion docente”—, que



abrio las puertas para que cualquier profesional ejerciera la docencia en el pais. Desde
entonces, y de acuerdo con los parametros de los Gltimos concursos, un profesional de
cualquier area puede ser docente en la escuela. Este “Decreto de Desprofesionalizacion
Docente”, en su momento generd un ambiente de tension y desmotivacion en lo que
respecta a la formacion docente en las Facultades de Educacién. No obstante, en oposicion
a lo dispuesto en el Decreto 2566, en dichas instituciones se siguieron formando docentes
bajo un principio de ética profesional, que el mismo MEN reconocio en los registros
calificados y las evaluaciones de Acreditacion de Alta Calidad que la gran mayoria de las
Licenciaturas de estas Facultades ostentan, como, también, la consolidacion de maestrias y
doctorados en educacion, con énfasis en investigacion. Por ultimo, ubicamos de forma
destacada el Decreto 2450, de 2015, por medio del cual la practica pedagdgica y educativa
resulta consustancial a la formacion de Licenciados. Esta disposicion originé una fuerte
reforma en los programas de Licenciatura de todas las Facultades de Educacion del pais,
para buscar un equilibrio entre el saber disciplinar, la pedagogia como espacio de reflexion
cientifica de la educacion y el escenario de practica pedagdgica, donde deben surgir las
primeras experiencias investigativas de los docentes en formacion. Este Decreto, que
surgié como iniciativa en Ascofade, da cuenta respecto a cdmo nuestras instituciones
participan en el escenario de las politicas publicas con el fin de reorientar, corregir y
enderezar lo dispuesto por el MEN desde 2003. En este contexto, también ubicamos el
Decreto 2277, de 1979, visto como el primer Estatuto docente acordado con el Estado, en
particular con el MEN, que le dio estabilidad a la profesion, puesto que ampara su ejercicio
dentro de las actividades del sector oficial, a la vez que garantiz6 la estabilidad de este

empleo, y otorgd el derecho a la profesionalizacion, actualizacion y capacitacion



permanentes. Esta norma tuvo un caracter reivindicativo en cuanto el reconocimiento del
docente como funcionario del Estado, acompafiado de una estabilidad laboral, “un sueldo
justo”; y un caracter democratico que iguala las condiciones y oportunidades de ascenso en
el escalafon y nivelacion salarial, tanto de maestros normalistas como de licenciados en
educacion. lgualo, también, las condiciones del docente, visto como aquella persona que
ejerce la ensefianza, con quienes ejercen la direccion, la coordinacién, la supervision e
inspeccion de la escuela, como con aquel que se dedica a la educacién de adultos. No
obstante, debemos reconocer que ese Estatuto docente asumio6 la formacién del maestro
como un ejercicio de capacitacion y de profesionalizacion que, acompafiado de los
afios de experiencia, garantizaria el ascenso en el escalafén. Desde entonces, el gremio
docente a nivel nacional se preocupé por la capacitacion docente que, vista como parte de
la profesionalizacion, se asumid, en un alto porcentaje, como un ejercicio burocratico, cuyo
objetivo fundamental era la mejora salarial. A pesar de los avances del Estatuto docente de
1979, en la década de los afios ochenta, las disposiciones del MEN buscaron
instrumentalizar a este sujeto, cuando lo responsabiliza de la reproduccion del curriculo y la
administracion del Plan de estudios que establecia el Estado. Por lo demés, el Decreto 1002
de 1984 se concibié como una reforma curricular de caracter conductista, que terminaba de
instrumentalizar al docente. En el fondo, se vivid la instrumentalizacién del docente y su
practica educativa, que se reducia a una simple préctica de instruccién, cuyo objetivo era
influir en los aprendizajes para la transformacion de conductas.

De esta manera, al docente de 1979 se lo define como aquel que ensefia, dirige,
coordina, supervisa e inspecciona la escuela. Luego, en 2002, se nos dice que el docente

contemporaneo es aquel que cumple con su asignacion académica, orienta, atiende,



actualiza, perfecciona, planea, evalla, administra y programa el proceso educativo. En este
periodo, a la formacidn docente se la asumié como un ejercicio de socializacion,
internalizacion y externalizacion de la realidad escolar para el futuro profesional y para el
maestro en ejercicio; como un ejercicio de profesionalizacion con base en las demandas
del mercado, con un mayor énfasis en las técnicas para la solucién de problemas practicos
de la ensefianza; como un ejercicio de capacitacion para la mejora del ingreso salarial, y
como un ejercicio de innovacion y transformacion. La formacion docente da cuenta de que
este sujeto es portador de una identidad inacabada, lo que conlleva seguir trabajando en su
proceso de profesionalizacion, a nivel de posgrado (especializacidn, maestria y doctorado).

Esto compromete las iniciativas de trabajo institucional de las Escuelas Normales y
las Facultades de Educacion del pais, que tienen como trasfondo a la pedagogia como
discurso y elemento constitutivo de la identidad del docente, el peso de la practica
pedagdgica y educativa en su proceso formativo acompafadas de las practicas de
ensefianza, formacién y educacion que comprometen de manera especifica al docente, visto
como un sujeto para la transformacién y el cambio.

5.3 Marco Legal
Las leyes, decretos y resoluciones dirigidas al tema en seguridad y salud en el trabajo

estan basadas en la identificacion de riesgos laborales que puedan afectar la productividad
dentro de las empresas u organizaciones. Adicionalmente buscan generar espacios seguros
para cada uno de los trabajadores desde los entornos laborales, familiares y sociales, sin
importar el rango o distribucion que este obtenga. Desde la publicacion de la normatividad
y su implementacién ha generado la concientizacién de muchos empleadores frente al

riesgo que presentan sus trabajadores.



5.3.1. Legislacién Nacional

Resolucidn 2404 de 22 de julio de 2019 Por la cual se adopta la Bateria de instrumentos
para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial, la Guia Técnica General para la
promocion, prevencion e intervencion de los factores psicosociales y sus efectos en la
poblacion Trabajadora y sus efectos en la poblacion trabajadora y se dictan otras
disposiciones. la presente resolucion en su articulo 1 determina las guias y protocolos de
atencion a diferentes sectores de empleo. En el articulo 2 describe que es aplicable para
trabajadores del sector publico y privado sin importar el tipo de contrato que tenga,
incluyendo ademas a los integrantes de las fuerzas militares y policia nacional.

Resolucion 0312 de 2019 Por la cual se definen los Estandares Minimos del Sistema de
Gestidn de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST.

Decreto 1072 de 2015 decreto Unico reglamentario del sector trabajo:

Articulo 2.2.4.6.3 Seguridad y Salud en el Trabajo La Seguridad y Salud en el Trabajo
(SST) es la disciplina que trata de la prevencion de las lesiones y enfermedades causadas
por las condiciones de trabajo, y de la proteccion y promocion de la salud de los
trabajadores. Tiene por objeto mejorar las condiciones y el medio ambiente de trabajo, asi
como la salud en el trabajo, que conlleva la promocidn y el mantenimiento del bienestar
fisico, mental y social de los trabajadores en todas las ocupaciones.

Articulo 2.2.4.6.8. Obligaciones de los empleadores. El empleador esté obligado a la
proteccion de la seguridad y la salud de los trabajadores, acorde con lo establecido en la
normatividad vigente. De acuerdo con esta investigacion se toman en cuenta los siguientes

numerales como parte de las obligaciones del empleador:



6. Gestidn de los Peligros y Riesgos: Debe adoptar disposiciones efectivas para
desarrollar las medidas de identificacion de peligros, evaluacion y valoracién de los riesgos
y establecimiento de controles que prevengan dafios en la salud de los trabajadores y/o
contratistas, en los equipos e instalaciones.

8. Prevencion y Promocion de Riesgos Laborales: El empleador debe implementar y
desarrollar actividades de prevencién de accidentes de trabajo y enfermedades laborales, asi
como de promocion de la salud en el Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el
Trabajo (SG-SST), de conformidad con la normatividad vigente.

Articulo 2.2.4.6.11. capacitacion en seguridad y salud en el trabajo (SST). El empleador
o0 contratante debe definir los requisitos de conocimiento y practica en seguridad y salud en
el trabajo necesarios para sus trabajadores, con el fin de prevenir accidentes de trabajo y
enfermedades laborales, debe desarrollar un programa de capacitacion que proporcione
conocimiento para identificar los peligros y controlar los riesgos relacionados con el
trabajo, hacerlo extensivo a todos los niveles de la organizacion incluyendo a trabajadores
dependientes, contratistas, trabajadores cooperados y los trabajadores en mision, estar
documentado, ser impartido por personal idéneo conforme a la normatividad vigente.

Ley 1610 de 2 de enero 2013. Por la cual se regulan algunos aspectos sobre las
inspecciones del trabajo y los acuerdos de formalizaciéon laboral.

Articulo 8°. Clausura del lugar de trabajo. Los Inspectores del Trabajo y Seguridad
Social podran imponer la sancién de cierre del lugar de trabajo cuando existan condiciones
que pongan en peligro la vida, la integridad y la seguridad personal de las y los

trabajadores.



Articulo 11°. Paralizacion o prohibicion inmediata de trabajos o tareas. Los Inspectores
del Trabajo y Seguridad Social podran ordenar la paralizacion o prohibicion inmediata de
trabajos o tareas por inobservancia de la normativa sobre prevencién de riesgos laborales,
de concurrir riesgo grave e inminente para la seguridad o salud de los trabajadores, hasta
tanto se supere la inobservancia de la normatividad.

Ley 1616 del 21 de enero 2013 Se dictan disposiciones en salud mental. Esta ley
pretende garantizar el ejercicio pleno del Derecho a la Salud Mental a la poblacién
colombiana, mediante la promocion de la salud y la prevencion del trastorno mental. El
Articulo 9°. Promocion de la Salud Mental y Prevencién del Trastorno Mental en el
Ambito Laboral.

Las Administradoras de Riesgos Laborales dentro de las actividades de promocién y
prevencion en salud deberan generar estrategias, programas, acciones o servicios de
promocidn de la salud mental y prevencion del trastorno mental, y deber&n garantizar que
sus empresas afiliadas incluyan dentro de su sistema de gestion de seguridad y salud en el
trabajo, el monitoreo permanente de la exposicion a factores de riesgo psicosocial en el
trabajo para proteger, mejorar y recuperar la salud mental de los trabajadores.

Adicionalmente esta ley promueve el disefio de lineamientos por el ministerio de trabajo
y el ministerio de salud donde se implementen estrategias, programas y acciones en
promocidn de la salud mental en el &mbito laboral.

Resolucion 1356 de 2012 de 24 de julio de 2012 Por la cual se modifica parcialmente la
Resolucion 652 de 2012. Por la cual se establece la conformacion y funcionamiento del
Comité de Convivencia Laboral en entidades publicas y empresas privadas y se dictan otras

disposiciones. Adicionalmente se establecen disposiciones y se definen responsabilidades


https://www.icbf.gov.co/cargues/avance/docs/resolucion_mtra_0652_2012.htm#Inicio

para la identificacion, evaluacién, prevencion, intervencién y monitoreo permanente de la
exposicion a factores de riesgo psicosocial en el trabajo y para la determinacion del origen
de las patologias causadas por el estrés ocupacional. Que al constituirse los Comités de
Convivencia Laboral como una medida preventiva de acoso laboral que contribuye a
proteger a los trabajadores contra los riesgos psicosociales que afectan la salud en los
lugares de trabajo.

Resolucidn 2646 de 2008 Por la cual se establecen disposiciones y se definen
responsabilidades para la identificacion, evaluacion, prevencion, intervencién y monitoreo
permanente de la exposicion a factores de riesgo psicosocial en el trabajo y para la
determinacidn del origen de las patologias causadas por el estrés ocupacional.
Adicionalmente sefiala que los factores psicosociales deben ser evaluados objetiva y
subjetivamente, utilizando los instrumentos que para tal efecto hayan sido validados en el
pais.

Ley 1010 de 23 de 2006 Por medio de la cual se adoptan medidas para prevenir, corregir
y sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo.
En esta ley se tienen en cuentas las conductas persistentes sobre un empleado las cuales se
pueden dar en las siguientes modalidades: maltrato laboral, persecucion laboral,
discriminacion laboral, desproteccion, inequidad y entorpecimiento laboral.

Ley 931 del 30 de diciembre de 2004. Por la cual se dictan normas sobre el derecho al
trabajo en condiciones de igualdad debido a la edad. Lo cual condiciona el trato equitativo a
todos los trabajadores independiente de la edad, con el fin de eliminar las limitantes para el

trabajo en igualdad de condiciones.



Ley 361 febrero 7 de 1997 Por la cual se establecen mecanismos de integracion social
de las personas en condicion de discapacidad y se dictan otras disposiciones. en el capitulo
IV integracion laboral mencionan la creacion y fomento de fuentes de trabajo digno, sin
discriminacion alguna, para las personas en condicion de discapacidad.

Decreto 1832 de 1994, por el cual se adopta la tabla de enfermedades profesionales,
sefiala en el numeral 42 del articulo 1 que las patologias causadas por estrés en el trabajo
comprenden “Trabajos con sobrecarga cuantitativa, demasiado trabajo en relacion con el
tiempo para ejecutarlo, trabajo repetitivo combinado con sobrecarga de trabajo. Trabajos
con técnicas de produccion en masa, repetitivo o monétono o combinados con ritmo o
control impuesto por la maquina. Trabajos por turnos, nocturno y trabajos con estresantes
fisicos con efectos psicosociales, que produzcan estados de ansiedad y depresion, infarto
del miocardio y otras urgencias cardiovasculares, hipertension arterial, enfermedad &cido-
péptica severa o colon irritable”.

Decreto 1295 de 22 junio de 1994 Por el cual se determina la organizacion y
administracion del Sistema General de Riesgos Profesionales, y dentro de las funciones de
estas determina las obligaciones del empleador y el empleado en el cuidado de la salud y en
su capitulo V articulo 34. Derecho a las prestaciones. Todo afiliado al Sistema General de
Riesgos Profesionales que, sufra un accidente de trabajo o una enfermedad profesional o
como consecuencia de ellos se incapacite, se invalide o muera, tendra derecho a que le
presten los servicios asistenciales y le reconozca las prestaciones econémicas.

Resolucion 1016 de marzo 31 de 1989 Por la cual se reglamenta la organizacion,
funcionamiento y forma de los programas de Salud Ocupacional que deben desarrollar los

patronos o empleadores en el pais. dentro de las funciones es esta:



Desarrollar actividades de vigilancia epidemioldgica, juntamente con el subprograma de
Higiene y seguridad Industrial, que incluirdn, como minimo: Accidentes de trabajo,
enfermedades profesionales, panorama de riesgos.

Desarrollar actividades de prevencion de enfermedades profesionales, accidentes de
trabajo y educacioén en salud a empresarios y trabajadores, en coordinacién con el
subprograma de Higiene y seguridad Industrial.

Investigar y analizar las enfermedades ocurridas, determinar sus causas y establecer las
medidas preventivas y correctivas necesarias.

Informar a la gerencia sobre programas de salud a los trabajadores y las medidas
aconsejadas para la prevencion de las enfermedades profesionales y accidentes de trabajo.

Decreto 614 del 14 de marzo de 1984 Por el cual se determinan las bases para la
organizacién y administracion de Salud Ocupacional en el pais.

a. Propender por el mejoramiento y mantenimiento de las condiciones de vida y salud de
la poblacidn trabajadora; articulo 2 las actividades de salud ocupacional tienen por objeto:

b. Prevenir todo dafio para la salud de las personas, derivado de las condiciones de
trabajo;

c. Proteger a la persona contra los riesgos relacionados con agentes fisicos, quimicos,
bioldgicos, psicosociales, mecénicos, eléctricos y otros derivados de la organizacion laboral
que puedan afectar la salud individual o colectiva en los lugares de trabajo;

d. Eliminar o controlar los agentes nocivos para la salud integral del trabajador en los
lugares de trabajo;

e. Proteger la salud de los trabajadores y de la poblacién contra los riesgos causados por

las radiaciones;



f. Proteger a los trabajadores y a la poblacion contra los riesgos para la salud
provenientes de la produccion, almacenamiento, transporte, expendio, uso o disposicién de
sustancias peligrosas para la salud publica.

Organizacion Internacional del Trabajo esta consagrada a la promocion de la justicia
social, de los derechos humanos y laborales reconocidos internacionalmente, persiguiendo
su mision fundadora: la justicia social es esencial para la paz universal y permanente. es el
organismo de las naciones unidas relacionado con el trabajo y es el promotor del programa
trabajo decente a partir de la justicia laboral y social, teniendo siempre en cuenta la
participacion de trabajadores y empleados en igualdad de condiciones “todos tienen voz y
voto™.

Dentro de las actividades de la OIT se realizan las normas y politicas laborales a nivel
mundial a partir de estudios y analisis de datos sobre el trabajo en el mundo. y teniendo
como objetivo promover el trabajo decente en hombres y mujeres.

Organizacion Mundial de la Salud. (1946). La salud es un estado de completo bienestar
fisico, mental y social, y no solamente la ausencia de afecciones o enfermedades.

Organizacién Mundial de la Salud. (2013). Considera la salud mental como algo méas
que la ausencia de trastornos o discapacidades mentales es un estado de bienestar en el que
la persona o trabajador es capaz de hacer frente a estrés de la vida cotidiana y el cual es
importante para interactuar con los demas, expresar los sentimientos y poder ser participe
del &mbito social.

Plan de accion integral sobre salud mental 2013 — 2020: Esta encaminado a fomentar

el bienestar mental y de prevenir los trastornos mentales a través de un tratamiento



oportuno, proporcionando una atencion adecuada y de esta forma disminuir la morbilidad y
mortalidad de las personas.

En 1919 se crea la Organizacion Mundial del Trabajo, dicha organizacién es producto de
la union de diferentes naciones que integra empleados y empleadores para crear parametros
que estén focalizados en el bienestar y dignidad laboral. Fundada en 1919, después de una
guerra, es actualmente la Unica agencia 'tripartita’ de la ONU, la OIT reune a gobiernos,

empleadores y trabajadores de 187 Estados miembros, basada en una vision segun la cual

una paz duradera y universal solo puede ser alcanzada cuando esta fundamentada en el trato
decente de los trabajadores.

Los objetivos principales de la OIT son promover los derechos laborales, fomentar
oportunidades de trabajo decente, mejorar la proteccion social y fortalecer el dialogo al
abordar los temas relacionados con el trabajo.

Temas que hoy todavia, desde su fundacion, siguen siendo temas algidos en paises como
Colombia se relacionan con la reglamentacion de las horas de trabajo, incluyendo la
duracién méaxima de la jornada de trabajo y la semana; la reglamentacion de la contratacion
de mano de obra, la prevencién del desempleo y el suministro de un salario digno; la
proteccion del trabajador contra enfermedades o accidentes como consecuencia de su
trabajo; la proteccion de nifios, jovenes y mujeres; la pension de vejez e invalidez,
proteccion de los intereses de los trabajadores ocupados en el extranjero; el reconocimiento
del principio de igualdad de retribucién en igualdad de condiciones; el reconocimiento del
principio de libertad sindical; la organizacion de la ensefianza profesional y técnica, y otras

medidas similares.


https://www.ilo.org/public/english/standards/relm/country.htm

Los temas actuales son alin mas visionarios y comprenden los retos que ponen en
dialogo a las organizaciones y sus contextos sociopoliticos, tales son: Discapacidad y
trabajo; Trabajadores domésticos; Desarrollo econémico y social, Promocion del empleo,
Seguridad del empleo, Igualdad y discriminacién, Contratacion equitativa, Libertad
sindical, Trabajo forzoso, formas modernas de esclavitud y trata de seres humanos, Futuro
del trabajo, Empleos verdes, VIH y SIDA, Pueblos indigenas y tribales ,.Administracién e
inspeccion del trabajo ,.Derecho del trabajo ,.Migracion laboral ,Objetivos de Desarrollo
del Milenio ,.Formas atipicas de empleo ,.Pobreza ,.Seguridad y salud en el trabajo
,.Conocimientos tedricos y practicos y empleabilidad ,.Proteccion social,. Tripartismo y
didlogo social , Salarios ,.Empleo juvenil

Las organizaciones del mundo que luchan por los derechos humanos y los derechos
laborales adoptaron en una cumbre especial de las Naciones Unidas el 25y 26 de
septiembre de 2017 en Nueva York la Agenda 2030, la cual abarca las tres dimensiones de
la sostenibilidad: econémica, social y medioambiental.

Est4, constituida por 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) que se basaran en los
progresos alcanzados a través de los Objetivos de Desarrollo del Milenio (ODM), reconoce
la importancia del trabajo decente para garantizar el desarrollo sostenible, lo anterior, esta
puesto de manifiesto en el Objetivo 8 cuya finalidad es “promover el crecimiento
econdmico sostenido, inclusivo y sostenible, el empleo pleno y productivo y el trabajo
decente para todos”.

Cien afios después de la creacion de la OIT Colombia enfrenta retos frente al suefio de
que sus habitantes gocen de un trabajo decente. Las condiciones laborales del 64% de

trabajadores que carece de trabajo decente en el pais, cambiando ademas las condiciones de



pobreza y la desigualdad. Contratos laborales atipicos, que frecuentemente promueven la
informalidad y abusan de los derechos de los trabajadores, temas algidos son el Salario
minimo, y las pensiones quedan afio a afio al descubierto y sin dolientes legitimos en su
defensa, pues la accién sindical es altamente perseguida muy precaria, especialmente en el
sector privado.

La tasa sindical de Colombia (4,5%) esta muy por debajo de las tasas de los paises
adscritos a esa organizacion. Esto debido seguramente a la notable expansion de los
contratos sindicales, en su mayoria usados para atacar los derechos laborales en vez de
protegerlos, asi como el uso antisindical de los pactos colectivos, sobre todo en el sector
industrial. La criminalizacion de la protesta social llega a ser tan lesiva como el asesinado
directo de lideres sindicales, defensoras y defensores de derechos humanos, dejando en el
escenario politico una ruptura del tejido social y llevandonos nuevamente a acciones
individuales para la garantia y exigibilidades de los Derechos econémicos, sociales y

culturales.

El Retorno de la Lucha Individual por los Derechos.

En Colombia, para la proteccion de los DESC, es aconsejable inicialmente, hacer

prevencion, papel que en primera instancia le corresponde al Estado.

En aras de la justicia, toda persona esta en plena capacidad, libertad y derecho de
hacer uso de los mecanismos legales existentes y consagrados en la Constitucion. Se puede
también recurrir a hacer uso del “derecho de peticion” y la “accién de tutela”. En caso de
que los mecanismos nacionales no den respuesta a los requerimientos, se debe recurrir a

organismos internacionales, como Comisién Interamericana de Derechos Humanos.



Debido a que los derechos fundamentales tienen que ver con la vida, la integridad y
la proteccion y también son llamados “civiles y politicos” o de primera generacion, es
posible plantear acciones de tutela por violaciones al DESC, que son considerados de
segunda generacidn e inalienables y tienen que ver con el derecho al trabajo, la salud, la

educacion, la alimentacién, el agua y demas. Son exigibles en justicia.

Otro instrumento que tiene poder judicial en Colombia para instrumentalizar
herramientas como las 100 reglas de Brasilia sobre el acceso a la justicia de personas en
condicion de vulnerabilidad es el Protocolo Iberoamericano de Actuacion Judicial para
mejorar el acceso a la justicia de las personas y grupos en condiciones de vulnerabilidad,

con especial énfasis en justicia con enfoque de género.

Para la instrumentacion de estas reglas se debe entender el principio de igualdad,
gue se basa en que todas las personas deben tener las mismas oportunidades para su
desarrollo. No obstante, es necesario entender que las capacidades humanas difieren y es
aqui donde hay que ver los “matices” de la igualdad ante la ley, generando por lo tanto

tratos diferenciados segun ciertas particularidades.

Actualmente se encuentra una alta desproteccion en los docentes pertenecientes al
magisterio en cuanto a riesgos laborales refiere, ya que segin FECODE a pesar del decreto
1655 de 2015, los docentes no se encuentran afiliados a administradoras de riesgo
laborales, puesto que segiin Avendafio la administradora de recursos de los
docentes FIDUPREVISORA, estos asuntos son de competencia del estado, por tanto, no hay

contrato con las aseguradoras de riesgos laborales. (Avendafio 2018)



Otro aspecto que tiene impacto en la salud de los docentes es el proceso de
transicion en el régimen pensionales ya que previo a la Ley 100, los docentes se
pensionaban con leyes mas a favor como la Ley 33 de 1985, donde se debia tener 20 afios
de servicio y tener 55 afios cumplidos, tanto para hombres como para mujeres, para recibir
una pension mensual de por vida equivalente al 75% del salario promedio del ultimo afio.
En este momento, la mayoria de docentes se pensionan bajo la normativa de la Ley 100 de
1993, que exige tener cumplidos 62 afios a los hombres y 57 afios a las mujeres, mas 1.300

semanas cotizadas.

A continuacion, en otras disposiciones el marco normativo docente asociado a sus
condiciones laborales y prestacionales y su relacion con la historia de los regimenes de

proteccion social de los maestros del estado.

ElI PIDESC (en el articulo 6 y 7) reconoce el derecho de una persona de tener un
trabajo escogido o aceptado, con salario equitativo, digno satisfactorio, de esta manera al no
cumplirse estos estandares se esta violando el derecho humano al trabajador
institucionalizado por la OIT desde 1999 entre la historia de la normatividad que da origen
al régimen de excepcion docente se enlistan a continuacion los hitos histéricos que hasta el

dia de hoy se han asociado con dicha regulacion:

Tabla 2. Disposiciones Legales en el Marco de los Docentes

Afio 1945 Ley 6 sobre pensiones y cesantias

Afio 1947 Decreto 1160 de 1947 sobre el auxilio de cesantias
Afio 1966 Decreto de 2755 sobre el destino de anticipo de las cesantias
Afio 1968 Decreto 3135 sobre el régimen pensional del orden nacional

Afo 1968 Decreto 3118 de 1968 Crea el fondo nacional del Ahorro




Afo 1969 Decreto 1848 Reglamentacion del decreto 3135 de 1968
Afio 1969 Reglamentacion del Decreto 3118 de 1968
Afio 1972 Decreto 224 sobre la pension post mortem 20 afios

Ley 43 Nacionalizacion de la educacion. Mediante la cual se establecen los requisitos de
Afio 1975

afiliacion de los docentes territoriales.
Afio 1976 Ley 04 sobre el auxilio funerario y la ley 65 de 1946 disposiciones sobre cesantias.
Afio 1979 Decreto 2277de 1979 Estatuto Docente
Afio 1980 Ley 44 sobre la sustitucion provisional de la pension
Afio 1985 Ley 33 Régimen transicion de pensiones
Afio 1988 Ley 71 Pension por aportes y reliquidacion de pensién
Decreto 1160 Reglamentario de la ley 71 de 1988 que establece el régimen de prima media
Afio 1989
en pensiones para nuevos vinculados de la docencia.
Afo 1989 Ley 91 Mediante la cual se crea el fondo Nacional de prestaciones sociales del Magisterio.
Afio 1991 Decreto 88 reglamenta el decreto 2755 de 1966
Ley 100 régimen de prima media. Establece las pensiones en 1300 semanas y una edad de 63
Afio 1993  afios hombres y 57 afios para los hombres, modificando el mecanismo de pensién establecido
la ley 91 de 1989.

Ley 60 Mediante la cual se da la posibilidad de afiliacion de los docentes territoriales al

Afio 1993
FNPSM.
Afio 1994 Decreto 2709 reglamenta el articulo 7 ley 71 de 1988.
Afio 1994 Decreto 1158 Acta de liquidacidn servicios en vigencia de ley 812 de 2003
Afol1994
Ley 115 Por medio del cual se expide la ley general de la educacion

febrero 8.
Afio 1995 Decreto 196 de Mediante el cual se reglamenta la afiliacion al fondo de los docentes

Decreto 2370 Mediante el cual se establecen los requisitos de afiliacion de los docentes
Afio 1997

territoriales.

Afio 2001 Ley 715 Sistema general de participaciones
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Afio 2002 Decreto 1278 Por medio del cual se establece el estatuto de profesionalizacién docente
Afio 2003 Ley 860 requisitos pensién de invalidez ley 100 de 1993.
Ley 812 Por medio del cual establece régimen de prima de pensiones para nuevos vinculado
a la docencia. Donde se entra en un régimen transicional y los docentes se tendran que
Afio 2003
pensionar segln ley 100 de 1993.
Afio 2003 Ley 797 reglamentaria de ley 100 de 1993 requisitos pensiones.
Decreto 3752 Por medio del cual se establece el nuevo proceso de afiliacion de docentes al
Afio 2003
fondo del magisterio.
Afio 2005 Ley 962 Competencias secretarias de educacién
Afio 2005 Decreto 2831 reglamentacion de la ley 91 de 1989 y 962 de 2005.
Afio 2006 Ley 1071 Nuevo destino de cesantias
Decreto 1655 Por medio del cual se adiciona el Decreto Unico Reglamentario del Sector
Educacion 1075 de 2015, para reglamentar el articulo 21 de la Ley 1562 de 2012 sobre la
Seguridad y Salud en el Trabajo para los educadores afiliados al Fondo Nacional de
Afio 2015

Prestaciones Sociales del Magisterio y se dictan otras disposiciones.
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6. Marco Metodologico de la Investigacion

6.1. Tipo de Investigacion

El siguiente trabajo investigativo se realiza bajo las caracteristicas de un estudio no
experimental mixto (Hernandez, 2014) incluyendo datos cualitativos y cuantitativos ya que
permite la conformacion e integracion de informacién a partir de la lectura de diferentes
fuentes bibliogréaficas, experiencias, datos numéricos entre otros y momentos de

observacion para comprender el conflicto trabajo-familia.

La parte cualitativa se realizo a través de los datos de cada uno de los participantes
como: Nombres, Numero Telefonico, Correo electronico, Grado Académico a cargo entre
otros, los cuales facilitan estar al tanto del perfil sociodemografico del grupo de

colaboradores.

La parte cuantitativa se toma del resultado de la aplicacion del instrumento SWING
a 80 de los trabajadores del area administrativa y educativa, en donde se identifica que los
participantes se encuentran entre rangos de edades como los 18-28 afios, 29-39 afios, 40-50

afios, 51-61 afos y finalmente 62 afios 0 mas.

6.2. Recoleccion de la Informacion

A continuacion, se dara a conocer, el paso a paso del desarrollo de la recoleccion de la

informacion, para generar la propuesta de intervencion en el conflicto trabajo familia, de



colaboradores del area administrativa y de educacién Colegio Integrada Candelaria de la

ciudad de Bogota.

6.2.1. Fuentes Primarias

Para este trabajo se indagan investigaciones a nivel nacional e internacional con relacién
al conflicto trabajo- familia, teniendo en cuenta el riesgo al que estan expuestos los
trabajadores y las posibles consecuencias que los mismos pueden tener frente a su salud

como en las relaciones familiares, laborales y sociales.

6.2.2. Fuentes Secundarias

Se realiza investigacion de la normatividad colombiana en seguridad y salud en el
trabajo que involucren el riesgo psicosocial y la importancia de la intervencion dentro de
las empresas para evitar enfermedades laborales a mediano o largo plazo. Para la propuesta
de intervencidn se consultan libros y revistas donde diferentes autores hayan puesto en
practica técnicas y/o dinamicas aplicadas de forma individual y colectiva para disminuir el
estrés, la fatiga muscular entre otros factores derivados del conflicto trabajo- familia.
Ademaés de las disposiciones legales colombianas actualizadas y vigentes por las que se rige
FECODE para respaldar los derechos y beneficios de los docentes en todo el pais de

Colombia.

6.2.3. Fases

6.2.3.1. Validacién del Instrumento Aplicado



A través de varias investigaciones, ha surgido la necesidad de indagar acerca de la
problematica entre la vida en el trabajo y la familia, a partir de esto se han realizado varios
instrumentos para evaluar este conflicto. Sin embargo, para este trabajo de investigacion
fue aplicado el instrumento: Cuestionario de Interaccion Trabajo-Familia» (Survey Work-
Home Interaction-Nijmegen, SWING) desarrollado por Geurts, Taris, Kompier, Dikkers,
van Hooff y Kinnunen (2005). Dado que se trata de un instrumento teéricamente elaborado
y con adecuadas propiedades psicométricas ha sido validado en otros paises europeos como
Francia (Lourel, Gana y Wawrzyniak, 2005) Este cuestionario fue adoptado a la version en
espafola por Geurts et al. (2005). La validez de este fue realizada a través de un analisis

psicométrico por expertos, Moreno B, Sanz Vergel A, Rodriguez A, Geurts S. (2009).

6.2.3.2. Aplicar Encuesta

Se realiza la aplicacion del instrumento (Survey Work-Home Interaction-Nijmegen
SWING), a 80 colaboradores del sector educativo y/o administrativo entre rangos de edades
como los 18-28 afios, 29-39 afios, 40-50 afios, 51-61 afios y finalmente 62 afios o mas; del
Colegio Integrada Candelaria de la ciudad de Bogota, quienes autorizaron la aplicacion de
cuestionario, por medio de un consentimiento informado, donde se brindd la informacion
pertinente del uso que se le daria a los resultados obtenidos. “Se me ha explicado
minuciosamente que los resultados obtenidos por medio de la aplicacion del cuestionario
mencionado con anterioridad seran utilizados exclusivamente con fines académicos y los
datos proporcionados en el presente documento seran guardados con la confidencialidad
correspondiente, por cuestiones de salud atendiendo las recomendaciones de acuerdo a la

pandemia y sobre el aislamiento social, el instrumento SWING se aplicé por Drive



enviando un link a sus respectivos correos electronicos con la aplicacion del instrumento en

donde no se le pide informacion personal es algo confidencial”.

6.3. Método para Analisis de la Informacion

A. Revision de los Datos: Se realiza recepcion de las respuestas en el formato de Google
Forms, método utilizado para obtener los datos de la encuesta realizada a los participantes
del Colegio Integrada Candelaria, por medio del envi6 del link a los correos de los
participantes para consolidar las réplicas de estas encuestas “Interaccion-Trabajo Familia”
SWING versidn espafiola y asi es como se verifica diligenciamiento completo de la misma
y el acuerdo al consentimiento informado para resolver este instrumento de evaluacion.

B. Agrupacion de los Datos: La agrupacion de la informacion se realiza por medio de las
tablas respectivas en las que se consolida el total de respuestas y un porcentaje de las
mismas distinguiéndolas por sus divisiones de acuerdo a la Norma APPA.

C. Analisis de Resultados: El analisis se realiza a todos y cada uno de los items de la
encuesta “Interaccion-Trabajo Familia” SWING, definiéndose aquellas que puedan
aumentar el conflicto trabajo - familia y a futuro desencadenar enfermedades laborales, sin
embargo, a pesar de analizar todos los items se tuvieron en cuenta aquellos que generaron
un porcentaje significativo para que a futuro se desarrolle una enfermedad laboral, por ello
se tuvieron como precedentes para la realizacion de andlisis y conclusiones los items de las
preguntas 1, 3, 7, 8 y 26. De acuerdo con los resultados se realiza la propuesta de
intervencion para los trabajadores del Colegio Integrada Candelaria, con el fin de generar
un equilibrio entre estos, por medio de un programa de bienestar en salud mental y/ o fisica

asi como un plan estratégico gerencial.



7.Resultados y Propuesta

7.1. Resultados

Para el analisis de los datos recolectados en las encuestas se tienen en cuenta los items
con puntuacion mas alta teniendo en cuenta que los participantes que dieron sus respuestas

fueron pocos (=12) y por ende se procede a realizar un analisis general.

Tabla 1.
Perfil Sociodemografico Género

¢Cual es tu Género

Femenino 75%
Masculino 16,7%
Otro 8,3%
Total 100%

De acuerdo con los datos obtenidos en el perfil sociodemogréafico que se realizo se
puede decir que del 100% de los participantes el 75% (n=80) corresponden al género
femenino y el 16,7% (n=15) pertenecen al género masculino y en un punto medio esta
representado por el 8,3% (n=>5); es decir existe una gran afluencia del genero femenino en

esta area educativa y muy poca participacion del género masculino.

Tabla 2.
Perfil Sociodemografico Edad

¢Cual es tu edad Actual?

18-28 afios 0%
29-39 afios 0%
40-50 afios 25%
51-61 afios 50%
62 afios 0 mas 25%

Total 100%




Por otro lado, del 100% de los participantes el 50% (n=6) se encuentran en la edad entre
los 51 a 61 afios, seguido del 25% (n=3) edades 40-50 afios y continua otro 25% (n=3) en
edad de 62 afios 0 mas, indicando asi que la poblacién esta en una etapa de ciclo de vida en

adultez.

Tabla 3.
Perfil Sociodemografico Estado Civil

¢Cual es tu estado Civil Actual?

Soltero 25%
Casado 58,3%
Divorciado (a) 0%
Viudo (a) 0%
Otro ¢Cual? 16,7%
Total 100%

En lo relacionado con el estado civil se obtuvo que un 58,3% (n=7) son casados,
seguido por el 25% (n=3) quienes son solteros y finalmente un 16,7% (n=2) de otro estado

civil.

Asi mismo, al realizar el andlisis de los datos por item del cuestionario se encontro
los siguientes resultados que se tendrén en cuenta para la realizacion de una propuesta a los
participantes con el fin de que se dé un programa de prevencién de enfermedades laborales

a futuro con sus empleados:

Tabla 4.
Pregunta No 1

¢Esta Irritable en su Hogar porque su Trabajo le exige un alto Esfuerzo?

Nunca 8,3%
A veces 83,3%
A menudo 0%
Siempre 8,3%

Total 100%




Por lo cual arrojo que del 100% de los participantes el 83,3% (n=10) indicaron que
A veces se sentia irritable en el hogar a causa del trabajo, luego un 8,3% (n=1) manifiesta
que siempre, y otro 8,3% (n=1) quienes piensan que nunca estan irritables en su hogar a

causa de su trabajo.

Tabla 5.
Pregunta No 3
¢ Tiene que cancelar sus planes con la pareja, familia, amigos debido a compromisos Laborales?

Nunca 25%
A veces 66,7%
A menudo 8,3%
Siempre 0%
Total 100%

En cuanto a la pregunta 3 los participantes respondieron asi del 100% de los
participantes el 66,7% (n=9) indicaron que a veces deben cancelar planes con la familia por
compromisos laborales, seguido de un 25% (n=2) quienes nunca tuvieron que cancelar y un
8,3% (n=1) que piensan que a menudo deben cancelar planes con la familia por sus

compromisos laborales.

Tabla 6.
Pregunta No 7
¢ Sus obligaciones laborales hacen que le resulte dificil permanecer relajado en su Hogar?

Nunca 8,3%
A veces 66,7%
A menudo 16,7%
Siempre 8,3%
Total 100%

En esta grafica de la Pregunta 7 se observar que del 100% de los participantes el
66,7% (n=8) refieren que las obligaciones laborales no les permite relajarse en el hogar,

mientras que el 16,7 (n=2) piensa que a menudo ocurre, seguido del 8,3% (n=1) es de



siempre y un 8,3% (n=1) quienes piensan que nunca sus obligaciones laborales los dejan

relajarse en su hogar.

Tabla 7.
Pregunta No 8
¢Su trabajo requiere de tiempo adicional que a usted le habria gustado pasar con su pareja, familia,
amigos?

Nunca 8,3%
A veces 50%
A menudo 33,3%
Siempre 8,3%
Total 100%

En cuanto a la Pregunta 8 se observa en la gréafica que el 100% de los participantes
un 50% (n=6) refieren que el trabajo requiere tiempo adicional que a ellos les gustaria pasar
con la familia, pero el 33,3% (n=4) piensa que esto ocurre a menudo, seguido del 8,3%
(n=1) dice que siempre y otro 8,3% (n=1) quienes afirman que nunca ocurre que deban

sacar tiempo adicional para su trabajo que podrian estar utilizando con sus familias.

Grafico 8.
Decreto de Nombramiento

¢Mediante cual Decreto fue usted Nombrado?

Decreto 2277/1979 50%
Decreto 1278/2003 50%
Total 100%

En esta grafica se observa que del 100% de los participantes el 50% (n=6)fue
nombrado con el decreto 2277 de 1979 y otro 50% (n=6)fue nombrado con el decreto 1278

de 2003.

De acuerdo con los resultados y lo observado en las gréaficas anteriores, se puede llegar a
identifica y deducir que los trabajadores del Colegio Integrada Candelaria dedican un poco

maés de tiempo al trabajo que aquellas actividades Iudicas o de union familiar, lo cual esta



asociado o se puede relacionar con el Decreto que estén nombrados para adquirir unos
beneficios, adquiridos a su nivel académico pero puede ser el tipo de Empresa a la que
respete esta serie de auxilios de los trabajadores ya que debe existir un limite sobre su
tiempo de ocio al tiempo laborado, a pesar de que existe unos cambios de forma digital por
razones de la pandemia se han creado, unos tiempos académicos Ilamados sincrénicos o
asincronicos tanto para los docentes como para alumnos independientemente de los niveles
académicos en los que se encuentren deben respetar esos espacios; aunque deben tener un
disponibilidad de tiempo completo, por temas administrativos o de cronograma en
organizaciones de actividades institucionales. Sin embargo, cabe resaltar que por otra parte
se analiza que mas del 50% de los trabajadores refiere que si en algin momento se presenta
la existencia de problemas en el hogar esto no es razon, justificacion o descargo de que
interfiera en el ambito o las diferentes actividades laborales de los docentes del Colegio
Integrada Candelaria.
7.2. Propuesta

La propuesta de intervencion en salud ocupacional que se propone a continuacion de
acuerdo con la revision conceptual y los resultados obtenidos, llamado este programa
“Quiere a ti mismo en 1, 2'y 3 pasos por tu salud mental y fisica”, el cual estd encaminado a
realizar una promocion en adquirir habitos de salud ocupacionales acordes a sus funciones
sin que se genere sindromes psicosociales que terminen afectando su salud fisica por los
excesos de labores organizaciones, es por esto que este programa tiene como fin la
aplicacion de diferentes estrategias de promocidn y prevencion a la poblacién en cuestion,

direccionados a tiempo y actividades especificas.



Ademas de este programa expuesto como propuesta se tendra en cuenta el Plan
estratégico en lenguaje gerencial a continuacion de describen los conceptos y pasos que
este conlleva asi:

Plan estratégico: El plan estratégico es un documento en el que los responsables de una
organizacion (empresarial, institucional, no gubernamental, deportiva,) reflejan cual sera la
estrategia a seguir por su compafiia en el medio plazo. Por ello, un plan estratégico se
establece generalmente con una vigencia que oscila entre 1 y 5 afios (por lo general, 3
anos).

Aungue en muchos contextos se suelen utilizar indistintamente los conceptos de plan
director y plan estratégico, la definicidn estricta de plan estratégico en lenguaje gerencial
indica que éste debe marcar las directrices y el comportamiento para que una organizacion
alcance las aspiraciones que ha plasmado en su plan director.

Dotacidn: La dotacién es una prestacion social a cargo del empleador que se debe
suministrar a los trabajadores que devenguen hasta dos veces el salario minimo mensual. Se
ha de entregar al trabajador una dotacion cada 4 meses para un total de tres dotaciones al
afio. Cada dotacién debe constar de un vestido (pantalon y camisa) y un par de zapatos. La
dotacion se debe entregar al trabajador a mas tardar en las siguientes fechas: 30 de abril, 31
de agosto y 20 de diciembre. El trabajador esta obligado a utilizar la dotacién suministrada.
Si no lo hace, el empleador ya no queda obligado a suministrarle la dotacién del periodo
siguiente. No esta permitido que la dotacion sea compensada en dinero. La dotacion debe
ser acorde a la naturaleza de las actividades realizadas por el trabajador y al medio

ambiente en el cual se trabaja. La dotacion es distinta a los implementos de seguridad



industrial, y si la empresa exige al trabajador, por ejemplo, estar uniformado, la empresa
debe suministrar los uniformes a todos los trabajadores sin importar el monto de su sueldo.

Fuente legal: Cadigo sustantivo del trabajo, articulos 230, 232, 233 y 234. Decreto 686
de 1970, articulo 70.

Cadena de valor: La cadena de valor empresarial, o cadena de valor, es un modelo
tedrico que permite describir el desarrollo de las actividades de una organizacion
empresarial generando valor al cliente final, descrito y popularizado por Michael Porter en
su obra Competitive Advantage: Creating and Sustaining Superior Performance (1985),
Porter propuso el concepto de cadena de valor como una herramienta de analisis de la
eficiencia empresarial, considerando todas las actividades o funciones desarrolladas dentro
de la organizacion.

Procesos: Un proceso es comprendido como todo desarrollo sistematico que conlleva
una serie de pasos ordenados u organizados, que se efectlian o suceden de forma alternativa
o simulténea, los cuales se encuentran estrechamente relacionados entre si y cuyo propdsito
es llegar a un resultado preciso. Desde una perspectiva general se entiende que el devenir
de un proceso implica una evolucidn en el estado del elemento sobre el que se esta
aplicando el mismo hasta que este desarrollo llega a su conclusién. De manera que el
proposito de un proceso académico esta basado en el aprovechamiento eficaz de los
recursos naturales y recursos tecnoldgicos de forma tal que éstos se conviertan en
materiales, herramientas y sustancias capaces de satisfacer mas facilmente las necesidades
de los seres humanos y por consecuencia mejorar su calidad de vida, asi como su

aprendizaje académico.



Estrategia: Una estrategia es un plan que especifica una serie de pasos o de conceptos
nucleares que tienen como fin la consecucion de un determinado objetivo. EI concepto
deriva de la disciplina militar, en particular la aplicada en momentos de contiendas; asi, en
este contexto, la estrategia dara cuenta de una serie de procedimientos que tendran como
finalidad derrotar a un enemigo. Por extension, el término puede emplearse en distintos
ambitos como sinénimo de un proceso basado en una serie de premisas que buscan obtener
un resultado especifico, por lo general beneficioso. La estrategia, en cualquier sentido, es
una puesta en practica de la inteligencia y el raciocinio.

Confeccién: Confeccidn, que tiene su origen en el vocablo latino confectio, es un
término que refiere a la accion de preparar o hacer determinadas cosas a partir de una
mezcla o de una combinacion de otras. La utilizacion més habitual de la nocién de
confeccion se encuentra en la industria textil. Por lo general, la accién de confeccionar
aparece vinculada al corte, ya que son actividades imprescindibles para la creacion de
prendas de vestir. Las personas dedicadas a la costura, los modistas y los sastres son
algunos de los especialistas que se dedican a la confeccion. Es posible diferenciar, por lo
tanto, entre las prendas de vestir que se ofrecen ya confeccionadas y aquellas que se
encargan a medida. Las primeras suelen realizarse en diversas tallas para que el comprador
pueda escoger aquella que mejor le sienta a su cuerpo. En la confeccion personalizada, en
cambio, se toman las medidas corporales exactas del comprador y el modista se encarga de
confeccionar la prenda de acuerdo a dichos pardametros. En el lenguaje coloquial, la idea de
confeccion se utiliza para nombrar a diversas cosas que se arman o se hacen a partir de la
unioén de partes: “Para la confeccion de este informe, tuvimos que analizar decenas de

investigaciones y estudios sobre el tema”.



Microproceso: Un proceso limitado compuestos de pasos y actividades detallados. Puede
ser completado por una sola persona.

Macroproceso: Proceso amplio y de largo alcance que frecuentemente atraviesa limites
funcionales, de manera que muchos miembros de la organizacion son requeridos para
completarlo.

7.2.1. Objetivos

7.2.1.1. General

Implementar el programa “Quiere a ti mismo en 1, 2 y 3 pasos por tu salud mental y
fisica”, realizando acciones de promocién y prevencion a colaboradores del Colegio
Integrada Candelaria, con el fin de disminuir los dafios del conflicto trabajo familia.

7.2.1.2. Especificos

» Facilitar la educacién de programas sostenidos que permitan la promocion y
prevencidon del conflicto trabajo familia.

» Incrementar la participacion en actividades fisicas y ludicas mediante
organizaciones deportivas, eventos y otras seria de actividades culturales como esos
foros socioculturales, en docentes y trabajadores administrativos del Colegio
Integrada Candelaria de la ciudad de Bogota.

» Garantizar una vida sana para la totalidad de los funcionarios de la institucion a la
que seran aplicados los siguientes programas.

7.2.2. Justificacion
Para ser mas especificos sobre la prevencion de enfermedades laborales relacionadas con
el trabajo, en Colombia durante el afio 2012 de acuerdo al Decreto 1072 se ha dado gran

interés en mejorar la salud de los trabajadores en los diferentes sectores econémicos del



Pais, es por esta razon que desde la alta gerencia de cada organizacién se viene observando
este interés en la preocupacion por el crecimiento no solo de las organizaciones a nivel
econdmico, sino también la importancia que los trabajadores, colaboradores o empleados
juegan en pro de disefiar programas especiales que permitan el equilibrio del ser; durante
sus actividades laborales, no solo desde el &mbito profesional sino personal e incluso
familiar, es asi como en pleno siglo XXI se torna de gran importancia la definicion de
conceptos como seguridad y salud en el trabajo desarrollandose por medio del seguimiento
de la promocion y prevencion de los diferentes riesgo fisicos y psicosociales que pueden
impactar negativamente y desarrollar enfermedades incurables y/o cronicas a futuro.

Cabe resaltar que el motivo que me llevo a la construccién de una propuesta de
intervencion en el conflicto trabajo familia de los trabajadores del Colegio Integrada
Candelaria de la ciudad de Bogoté es el conocer los efectos que estos generan en cada uno
de los involucrados. Por lo cual es importante mediar y/o modificar los habitos culturales,
familiares, laborales y sociales para profundizar el conocimiento de la importancia que
tiene mediar y prevenir los riesgos psicosociales, en lo que se pretende entonces ayudar a
alertar acerca de estos peligros, asi como generar sensibilizacidn en las altas gerencias para
gue conozcan y de esta forma ayuden en el tratamiento de los efectos producidos por el
conflicto trabajo-familia.

7.2.3. Plan de Intervencién

Por medio del presente programa se plantea la importancia del fortalecimiento del

vinculo trabajo familia, por tanto, en el grafico 1 se muestran las diferentes estrategias que

tienen los seres humanos para interactuar de manera adecuada en todos sus entornos.



Las estrategias de afrontamiento, son aquellas herramientas, que utiliza una persona para
responder o defenderse, mientras se encuentra cursando por una situacién personal o
externa, lo que en el momento de utilizarlas es lograr la realizacion de cambios que

permiten intervenir significativamente para la resolucion de los conflictos.

Estrategias de Afrontamiento Karasek

El modelo de estrés laboral de Karasek (1990) se ha utilizado para pronosticar la
influencia de la dureza laboral sobre la salud de los trabajadores, en lo que ha demostrado
la aparicion de mualtiples enfermedades a nivel fisico y psicoldgico producido por los

niveles de estrés laboral.

Karasek, plantea que hay diferentes episodios de estrés, los cuales muestran
sintomas, fisicos, sociales, intelectuales, laborales y psicoemocionales. Por lo cual a partir
de la identificacion de estas situaciones se ha tomado en cuenta, no solo la organizacion
sino también cada uno de sus colaboradores, donde la alta gerencia implementa y desarrolla
actividades que permiten, supervisar, promover y prevenir, el desarrollo de enfermedades
laborales, donde se ha identificado por medio de la investigacion programas de estilos de

vida saludables, pausas activas, capacitaciones, evaluacion de riesgos laborales entre otros.

Cabe destacar que con lo referido anteriormente existe el cuestionario de Estrés
Laboral, Karasek y Theorell, que mide la percepcién personal del ambiente laboral,
cantidad de trabajo realizado, satisfaccién con el trabajo, apoyo del coordinador y
compafieros laborales. Siendo este una herramienta que ha permitido mantener los

programas de intervencion en los empleados de las organizaciones.

Estrategias de Afrontamiento Folkman



(Lazarus y Folkman 1984) distingue entre el estilo de afrontamiento centrado en los
problemas (que incluyen la busqueda de informacion y la resolucion de problemas) vy el
centrado en las emociones (que incluye la expresion y la regulacion de las emociones). Por
lo cual se propone el desarrollo del programa, “Aportes a la construccion de una propuesta
para el afrontamiento del conflicto trabajo familia en el sector salud” por medio de las

estrategias emocionales, cognitivas y conductuales las que se complementan.

Tabla 3.

Estrategias que tienen los Seres Humanos para Interactuar



Estrategias

Sustento tedrico

La clasificacion tipoldgica mas comun (Lazarus y Folkman 1984) distingue entre el estilo
de afrontamiento centrado en los problemas (que incluye la busqueda de informacion y la
resolucion de problemas) y el centrado en las emociones (que incluyen la expresion y la
regulacion de las emociones). Ambos se complementan en ocasiones con un tercero, el
estilo centrado en la valoracién (cuyos componentes son: denegacion, aceptacion,
comparacion social, redefinicion y andlisis 16gico)

Teniendo en cuenta lo anteriormente dicho por medio del presente programa las estrategias
emocionales seran intervenidas por medio de:

— Relajacion progresiva de Jacobson

Emocionales — Actividad fisica
— Higiene del suefio
— Actividades de ocio
Las cuales son herramientas protectoras que permite que el colaborar logre la regulacion
emocional y expresiones hacia su nucleo familiar y clima laboral.
Lazarus y Folkman (1986) proponen que el individuo “reinterpreta cognitivamente” la
situacion de tal manera que hace que parezca menos amenazante, con lo que reduce el
estrés que se experimenta
Folkman 1984) se centra en el concepto de evaluacion cognitiva.
De tal modo que la persona identifica el peligro al que se debe enfrentar lo cual es el
detonante del estrés generando inseguridades.
Es impdrtate tener en cuenta que para poder brindar lo que merece el colaborador, se deben
tener en cuenta las estrategias cognitivas, por lo cual se proponen las siguientes
actividades;
o Capacitaciones, mensuales por un periodo de tres meses consecutivos, donde se
intervendra el estrés laboral y el desarrollo del conflicto trabajo- familia,
o Flexibilidad laboral
Cognitivas A la totalidad de los colaboradores que se desempefien por el cumplimiento de las

responsabilidades y funciones, sin importar el orden que ocupen a nivel jerarquico en la
organizacion.




Grafico 3.
Estrategias del Plan de Intervencion

*Estas permitiran fortalecer la asertividad, asi como entender que no todo lo que se

Estrategias quiere es posible.

emocionales

*Aprende a manejar estas esfrategias, le ensefiaran a aprender de cada una de las

Estrategias actividades que desarrolle.

cognitivas

*Permitiran tener las actitudes comportamentales que se necesitan para el desarrollo

Estrategias | eficaz de las actividades diarias.
conductuale

7.2.3.1. Aliviarme después de Cumplir mi Responsabilidad

No todos los seres humanos tienen un adecuado manejo de sus ambientes laborales
como familiares es por ello que se debe dar el interés requerido en mantener un equilibrio
es por ello la importancia de tener en cuenta que para poder brindar lo que merece la
familia y el trabajo, es indispensable que estés bien fisica y mentalmente, por esta razon te
mostraremos diferentes estrategias de recuperacion para disminuir el riesgo psicosocial que
te puede generar el conflicto trabajo familia.

a. Relajacion Progresiva de Jacobson

La Relajacion progresiva es un metodo de caracter fisiologico, estd orientado hacia el
reposo, siendo especialmente til en los trastornos en los que es necesario un reposo

muscular intenso.



Grafico 4.
Tipos de Tensidén

Tension-Relajacion

Relajacion fisica al -
maximo Relajacion mental

Mediante este ciclo observado en el grafico 4 sobre los tipos de Tension, es evidente que
debe existir un equilibrio en las tensiones fisicas y mentales que se presenten o viceversa,
ya que realizandolo de esta forma se logra disminuir los estados de ansiedad generalizados,
relajar la tension muscular y facilitar la conciliacion del suefio.

Tabla 4.
Primera Fase de la Actividad

TENSION-RELAJACION

Relajacion de cara, cuello y hombros con el siguiente orden (repetir cada ejercicio tres veces con
intervalos de descanso de unos segundos)

- Frente: Arruga unos segundos y relaja lentamente.

- Ojos: Abrir ampliamente y cerrar lentamente.

- Nariz: Arrugar unos segundos y relaja lentamente.

- Boca: Sonreir ampliamente, relaja lentamente.

- Lengua: Presionar la lengua contra el paladar, relaja lentamente.

- Mandibula: Presionar los dientes notando la tension en los musculos laterales de la cara y
en las sienes, relaja lentamente.

- Labios: Arrugar como para dar un beso y relaja lentamente.

- Cuello y nuca: Flexiona hacia atras, vuelve a la posicién inicial. Flexiona hacia adelante,
vuelve a la posicion inicial lentamente.

- Hombros y cuello: Elevar los hombros presionando contra el cuello, vuelve a la posicion
inicial lentamente.

- Relajacion de brazos y manos: Contraer, sin mover, primero un brazo y luego el otro con el
pufio apretado, notando la tension en brazos, antebrazos y manos. Relaja lentamente.

- Relajacion de piernas: Estirar primero una pierna y después la otra levantando el pie hacia
arriba y notando la tension en piernas: trasero, muslo, rodilla, pantorrilla y pie. Relaja lentamente.

- Relajacién de térax, abdomen y region lumbar (estos ejercicios se hacen mejor sentado
sobre una silla)

- Espalda: Brazos en cruz y llevar codos hacia atras. Notara la tensidn en la parte inferior de
la espalda y los hombros.

- Torax: Inspirar y retener el aire durante unos segundos en los pulmones. Observar la tensién
en el pecho. Espirar lentamente.



- Estomago: Tensar estdmago, relajar lentamente.
- Cintura: Tensar nalgas y muslos. El trasero se eleva de la silla.

Fuente: Autor

Tabla 5.
Segunda Fase de la Actividad

REPASO

Repasa mentalmente cada una de las partes que hemos tensionado y relajado para comprobar que cada
parte sigue relajada, relaja ain mas cada una de ellas.

Fuente: Autor

Tabla 6.
Tercera Fase de la Actividad

RELAJACION MENTAL

Finalmente piensa en algo agradable, algo que te guste, que sea relajante, una musica, un paisaje, etc., 0
bien deja la mente en blanco.

Fuente: Autor

b. Actividad Fisica

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS), habla de la importancia que tiene el
ejercitarse regularmente ya trae ventajas para la salud mental en todas las edades, algunas
de ellas son fortalecer y mantener la autonomia de las personas, reducir el aislamiento
social que tienen ciertos estilos de vida, y aumentar la autoestima y mejorar la imagen que
tenemos de nosotros mismos.

Gréfico 5.
¢ Como puedo ser mas Activo?



Encuentra tu Adaptalo a tu

e motivo vida

Cambia tu forma

R daci
ecomendaaciones de desplazal'te

En lo que se observa en el anterior grafico 5 son algunas estrategias que se puede
realizar para obtener beneficios para la salud, en las que se notaran al momento de que se
vean asi mismo y se sientan mejor fisica y emocionalmente, realizando estas cortas
actividades te ayudaran a prevenir la aparicion de enfermedades cronicas, como
enfermedades del corazon, obesidad, diabetes, cansancio emocional, pero si ya las tienes
seran pieza clave para una reduccion considerable en los sintomas que producen.

Debes sacar al dia 30 minutos de tu jornada para que durante solo 10 minutos 3 veces al
dia, durante al menos 5 dias a la semana puedes mejorar tu estado de salud fisica y mental,
dejando a un lado el sedentarismo y asi mismo disminuye el conflicto trabajo familia.

c. Higiene del Suefio

Por cierto, este tipo de actividad es esencial y de gran importancia ya que se tiene que
establecer periodos especificos y concretos, para conciliar el suefio y que este sea reparador
y asi lograr el cumplimiento de la totalidad de las actividades que tienes preparadas para
realizar con tu familia, amigos y responsabilidades laborales debes tomar en cuenta los
siguientes consejos.

Tabla 7.
Recomendaciones



SI QUIERES EVITAR DORMIRTE EN TU TRABAJO, SIGUE LAS SIGUIENTES
RECOMENDACIONES

1.  Establecer un horario regular para irse a dormir y despertarse.

2. Sitiene la costumbre de tomar siestas, no exceder los 45 minutos de suefio diurno.

3. Evitar laingestion excesiva de alcohol 4 horas antes de acostarse, y no fumar.

4. Evitar la cafeina 6 horas antes de acostarse. Esto incluye café, té y muchos refrescos, asi como
chocolate.

5. Evitar los alimentos pesados, picantes o azucaradas 4 horas antes de acostarse.

6.  Un refrigerio ligero antes de acostarse es aceptable.

7. Hacer ejercicio regularmente, pero no justo antes de acostarse.

8.  Usar ropa de cama comoda y acogedora.

9. Encontrar una configuracion de temperatura de suefio cdmoda y mantener la habitacion bien
ventilada.

10. Bloquee todo el ruido que distrae y elimine la mayor cantidad de luz posible.
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d. Actividades de Ocio
El realizar actividades ocio durante la vida, es de suma importancia ya que estas son las
que nos permiten la distraccion de las actividades de rutina que implica ir a un lugar de
trabajo durante las 9 horas o mas. Por esta razon se mencionaran a continuacion las
siguientes actividades de tiempo libre que te permitiran, aprender, conocer, y descubrir
habilidades que quiza desconoces.
+ Lectura. Mejora sus patrones de suefio, entrena el cerebro, mejora la memoria,
disminuye el riesgo del desarrollo de depresion y ayuda en el desarrollo emocional.
+ Viajar. Reduce el estrés y la ansiedad, aumenta las habilidades comunicativas y

sociales, aleja el miedo y la inseguridad.
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+ Tocar un instrumento musical. Ayudara a mejorar: La memoria, disciplina y
reduccion del estrés.

7.2.3.2. La Organizacion como Estrategia para Intervenir el Conflicto

a. Capacitaciones. Las cuales seran dirigidas a la disminucion del estrés y resolucion de
conflictos. Se plantea que la organizacidn debera programar mensualmente por un periodo
de tres meses, capacitaciones dirigidas a la totalidad de los colaboradores con la temética
intervencion, promocion y prevencion de los riegos psicosocial. Por lo cual al conocer los
resultados arrojados durante la aplicacién del instrumento de medicién SWING, se plantea
el siguiente cronograma para el inicio de la intervencion de los puntos que arrojaron un
resultado desfavorable en el Colegio Integrada Candelaria.

Tabla 8.
Plan de Capacitaciones

Plan de Capacitaciones para la Intervencion del Conflicto Trabajo Familia

Sesién Fecha Actividad Dirigida
1 Marzo 2021 Incluir la iniciativa “Quiere a ti mismo en 1, 2 'y 3 pasos por tu Colaboradores y Alta
salud mental y fisica”, en el desarrollo de las actividades Gerencia
laborales.
2 Abril 2021 Recordar la importancia del programa “Quiere a ti mismo en 1, Colaboradores y Alta

2 y 3 pasos por tu salud mental y fisica”, en términos de Gerencia
preparas a los participantes de sin importar el lugar en el que se
encuentren, poner en practica las estrategias ensefiadas durante

las capacitaciones brindadas.

3 Mayo 2021 Medir por medio de una intervencion en nivel de cambio en el Colaboradores y Alta
conflicto trabajo familia en la que se pretende invitar a Gerencia
familiares que vivan con cada uno de los colaboradores del
Colegio Integrada Candelaria.

b. Flexibilidad laboral, dependiendo del rendimiento laboral de los colaborados.

Se plantea, el dar la oportunidad a los empleados del rea administrativa poder realizar sus



actividades desde el hogar monitoreadas por medio de actividades que deberan ser
entregadas a primera hora el martes las permitan el cumplimiento de las responsabilidades
establecidas y del mismo modo poder compartir tiempo con la familia los lunes en jornada
de la tarde. Ademas de esto, se plantea designar un trabajador mensual que pueda disfrutar
de una jornada de viernes en la tarde desde su hogar.
7.2.3.3. Tu Trabajo y tu Familia

a. Compartir en familia cada 6 meses

La familia es como un arbol, unida por vinculos afectivos, sanguineos y legales que con
el pasar del tiempo se afianza, creciendo cada vez mas, de generacién en generacion. Los
vinculos que se crean con los compafieros del trabajo terminan siendo similares a los lazos
que se tienen con la familia por esta razén es que es vital e importante, contar con espacios
solidos de trabajo, asi como el encontrar una red de apoyo y compafierismo que permita que
los empleados, trabajadores y colaboradores encuentren estrategias que medien en la
disminucion de los riesgos psicosociales a los que se ven expuestos y prevenir el conflicto
trabajo familia.

Tabla 9.
Actividad dia en Familia

Dias en familia afio 2021

Fecha Actividades para Desarrollar

Bienvenida al dia en familia, innovando una fecha que permite el acercamiento y

fortalecimiento de la importancia de la familia y el trabajo.
Marzo 2021

Conmemoracion a las familias comprometidas, que hacen parte de la red de apoyo de
cada uno de los colaboradores que son participes de acompafar al colaborador en la

Diciembre 2021 g neracisn del conflicto trabajo familia




b. Laimportancia del bienestar laboral en la organizacion

Bienestar laboral, entregara entradas a cine o actividades culturales que requieran de la
proteccion con los protocolos de bioseguridad establecidos para los miembros de las
familias a participar siendo llevadas a cabo en la ciudad de Bogot4, a los colaboradores y
alta gerencia para realizar las dinamicas compartidas con las familias los fines de semana,
teniendo en cuenta que son dias de descanso y tiempo que pueden compartir fuera de su
area laboral, lo cual favorece en la disminucidon del estrés laboral y fortalecimiento de los

lazos, alianzas y apoyo familiar.



8. Conclusiones y Recomendaciones

8.1. Conclusiones

Para llegar a concluir de acuerdo a los resultados obtenidos en este proyecto se realiza
desde un analisis critico de los articulos seleccionados para la construccion del presente
documento, por lo que se deduce que este ha sido un fendmeno que ha estado presente
desde tiempo atras pero que aun asi se ha venido convirtiendo en un fenémeno que impacta
a nivel mundial, debido a que ha afectado significativamente a los paises en desarrollo y
los desarrollados; en donde diferentes organizaciones y entidades internacionales y
nacionales han hecho aproximaciones para poder entender, caracterizar, delimitar,
intervenir, controlar y educar ante el desarrollo de los riesgos propios de un contexto
laboral exigente, como lo son en este caso los riesgos psicosociales producto de una

inadecuada implementacidn, seguimiento y evaluacién de un sistema de salud ocupacional .

Ademas, se evidencia la necesidad de contextualizar el fendbmeno con los cambios
generacionales, considerando que, durante el desarrollo del proyecto, y al compararlo con
la situacion laboral actual, se encontr6 que algunos grupos etarios contemporaneos buscan
mayor autonomia, autorrealizacion, crecimiento profesional y personal, lo que conlleva
resistencias para no ajustarse a modificaciones, cambios o reformas que tienen que ver con

los horarios fijos, salarios estandar y, por el contrario, a mantenerse itinerante.

Sin embargo, en otros escenarios las necesidades propias de la persona y la
competitividad laboral conducen a que se acepten condiciones laborales precarias. Asi
mismo, las organizaciones han ajustado las competencias en torno a la adaptabilidad a

diversos contextos, entrando asi a una discusion entre la responsabilidad social respecto al



desarrollo econdmico y el capital humano; esto no solo por la informalidad en el ambito
laboral sino en el tipo de contratacion en la que son inmersos los empleados, aunque varios
gocen de algunas mejorar laborales por sus respectivos decretos que los nombran se han
venido desmejorando las condiciones laborales o lo que es lo mismo los beneficios a los
que por mas preparado académicamente que se encuentre ese trabajador no obtiene las
condiciones contractuales aceptables, siempre estan en una constante competitividad

laboral que termina siendo un desgaste fisico mayor a lo largo del tiempo.

Por otra parte, las tematicas definidas para el desarrollo del proyecto permitieron divisar
los alcances que han tenido los acercamientos metodoldgicos en su interés por mejorar los
contextos laborales en todas sus dimensiones. Asi, estas intervenciones han alcanzado
grandes logros al atender y participar en el control y disminucion de los efectos negativos
del estrés laboral y el conflicto trabajo familia, recalcando como algunas organizaciones, en
su intencion de cuidar el capital humano, promueven diversos abordajes holisticos,
considerados de bajo costo y de alta efectividad, en la reduccion del riesgo psicosocial y la
promocion o prevencion de enfermedades laborales a futuro, esto quiere decir que desde la

alta gerencia hay mas interés en cuidar a los empleados y no solo en el area contable.

Cabe anotar, ademas, que dentro de las investigaciones analizadas se destaca una alta
prevalencia en realizar intervenciones centradas en la persona. En consecuencia, se cree
necesario encontrar mas estudios que den cuenta de otros factores, que se identifican como
fuentes potenciales de riesgo, en los que sea mas importante la intervencion direccionada a

grupos de trabajo y ergonomia de la organizacion.



Por otra parte, es importante mencionar y destacar el papel que deben jugar las entidades
gubernamentales no solo emitiendo documentos reglamentarios, normativos y legales, sino
promocionando Yy realizando seguimientos que exijan a las instituciones u organizaciones
su cumplimiento a cabalidad, asi como realizando informes que evidencien los resultados
diagnosticos, interventorias y de control, porque muchas organizaciones solo se interesan
en tener un adecuado proceso documentado y cuando se evidencia la realidad en los
trabajadores o en las diferentes areas involucradas en el seguimiento los resultados son
completamente diferentes; es aqui el caso en cuanto a que existe un Sistema de Gestion en
Seguridad y Salud en el Trabajo especificamente con los docentes, no solo porque existe El
Decreto 1072 de 2015 sino sumado a esto existe el Decreto 1655 de 2015 donde la
presidencia exige una serie de condiciones en igualdad para los empleados, pero de forma
especial que se cumpla a cabalidad con esta salud mental y de ergonomia de trabajo para
salvaguardar la vida e integridad del sector educativo sin importar que estos estén
vinculados en organizaciones privadas o publicas debe existir esa area de bienestar, solo
que muy a pesar de esto sigue fallando el cuidado y bienestar en el sector educativo debido
a que se sigue presentando una gran exigencia laboral con muy poco tiempo para su
familia, amigos o actividades sociales que le permitan distraerse y no presentar a futuro

enfermedades laborales como son el sindrome de Burnot.

Finalmente al momento de realizar el énfasis en el conflicto trabajo-familia en este
contexto educativo o con lo referente a los docentes y sus demas areas administrativas
relacionadas, es indiscutible que si influye este conflicto trabajo-familia en el sector
educativo ya que son varios los factores que inciden en una enfermedad de riesgo

psicosocial a futuro (nuevas tecnologias, ambientes estresores, etc); es por ello que sin duda



alguna el gobierno se ha interesado en mejorar las condiciones de contratacion, pagos y
reconocimientos en sus funciones laborales, también se han involucrado por ir
desarrollando legislaciones o normatividades en la creacion de programas, proyectos y
propdsitos encaminados en el bienestar de los trabajadores, no solo desde una visién fisica
de estos docentes sino desde lo que se denomina en salud ocupacional como riesgo
psicosocial, es decir, con un equilibrio mental por ello es que no se puede desprender este
conflicto trabajo-familia en los docentes, magisterio, profesores o los del sector educativo,
en donde de acuerdo a los resultados si existe una significancia relevante para determinar
que este sector educativo es vulnerable a mayor escala al no efectuarse un excelente
programa de salud ocupacional en el que se motive, inspire e infunda una mejora continua
no solo en su nivel académico y de estudios para escalonar por un mejoramiento monetario,
pero cuando mentalmente ese docente no esta lo suficientemente fuerte para superar
adversidades familiares y laborales al mismo tiempo; alli es cuando los limites se sobre
pasan y existe el conflicto trabajo-familia, al interponer sus funciones laborales como un
mayor propdsito que ni la familia; por ello debe existir un equilibrio entre los dos para que
este sector educativo no termine con una gran afectacion psicosocial en un futuro que

desencadenara unas complicaciones en su estado fisico, social y emocional.

8.2. Recomendaciones

= El programa propuesto tiene como objetivo principal el incentivar a la comunidad en
general, la modificacion de sus conductas, mejorando bajo un plan organizado con
anterioridad el cual se obtengan resultados sostenibles durante un tiempo a largo plazo.

= Las medidas de proteccion al colaborador en cada una de las organizaciones deben estar

orientadas a la promocion y prevencion, no solo de enfermedades laborales a nivel



fisico sino, también en la intervencion de los factores psicosociales a los que se ven
expuestos los colaboradores por circunstancias especificas desde su area de trabajo.
Desarrollar un plan anual de trabajo propuesto para la intervencion de los trabajadores
del Colegio Integrada Candelaria de la ciudad de Bogota, desde un enfoque de salud
ocupacional.

Es necesario elaborar programas de capacitacion y educacion a todos los colaboradores
y a la alta gerencia, como mecanismo de incorporacién progresiva de la problematica en
la vida diaria de todos los sectores de la poblacion u organizaciones de diferentes
sectores econdmicos.

Los sistemas de monitoreo y evaluacion implementados deben orientarse no sélo hacia
la planificacion sino también a la toma de decisiones, efectiva, eficaz y eficiente para
mejorar no solo la planta de personal sino la parte operativa o administrativa en general.
Al realizar este proceso en la implementacion del programa anteriormente expuesto en
el Colegio Integrada la Candelaria, va a tener una reduccion valiosa no solo en cuanto al
ausentismo de sus trabajadores y/o empleados, sino al nimero de enfermedades fisicas,
psicoldgicas que estan directamente relacionadas con la salud ocupacional, ocasionando
por otra parte, que se eleve el rendimiento y productividad laboral significativamente
logrando que el colegio obtenga ganancias no solo con el personal sino en la parte
contable.

Ademas, esta implementacion y seguimiento no solo mejoraré el area de talento
humano sino su area contable ya que al no tener un sistema de seguridad y salud en el
trabajo tendra la empresa que acarrear una serie de multas econémicas y monetarias

altas, porque el gobierno asi lo ha decidido, por lo cual es factible un costo-beneficio,



de no ser de esta forma tendra que pagar sumas de 25 a 150 SMMLV (Decreto 472 de
2015).

Al darle una vista en lo que es de costo-beneficio como se expone en el anterior punto
al no cumplir con unas disposiciones se ven inmersos en pagar unas multas con
cantidades grandes de dinero, se debe divisar la motivacion y bienestar en el sector
educativo en general ya que de una u otra forma luego de las bases de la familia son
ellos los siguientes inspiradores de mejorar el mundo en las mentes de sus alumnos no
solo por los fundamentos tedricos que estos le presentan, sino por sus propias
experiencias quienes hacen crear grandes personas al futuro; ademas no se debe olvidar
que la presidencia dispuso este Decreto 1655 de 2015 en miras a que este sector siendo
uno de los mas grandes a nivel empresarial se mantuviera con un bienestar mental,
social y fisico en miras a mejorar continuamente y no todo lo contrario que se estanque

0 que se termine por deteriorar mas que otros sectores econémicos del pais.
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