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Introduccion

El acoso laboral ha sido una problematica que se ha venido presentando y denunciando con mas
frecuencia. En Colombia, por medio de la Ley 1010 de 2006 se busco “adoptar medidas para
prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones
de trabajo”. Ahora, luego de 14 afios de implementada esta ley, el nimero de victimas, en lugar

de disminuir, se mantiene.

Segun un articulo de Caracol Radio (2019) “en los primeros afios de vigencia de la Ley,
el Ministerio del Trabajo report6 alrededor de 3.701 querellas por afio, mientras que a junio de
2018 ya se habian registrado 1.406 quejas por acoso laboral en el pais”. De estas 1.406 quejas, 972
de ellas fueron realizadas en Bogota (Nifio,2018). En cuanto a las cifras del afio pasado, hasta el
13 de agosto, se habian presentado 775 denuncias, 428 de ellas en Bogota. Actualmente no se han

dado conocer las cifras de las denuncias presentadas hasta el momento.

Dado lo anterior, nace el interés por analizar dicho fenémeno desde el campo de la
comunicacion y se plantea en el anteproyecto abordar esta tematica desde el contexto de las
organizaciones de Bogot4, no obstante, luego de dialogar con la asesora acerca de la viabilidad del
proyecto, se encuentra que hace falta una limitacion del problema y establecer una poblacion
concreta para comenzar a trabajar. Por esta razon, para la presente investigacion se decidi6 abordar
la tematica del acoso laboral en las practicas profesionales, especificamente de la Carrera de

Comunicacion Social de la Pontificia Universidad Javeriana.

Por lo que, con el desarrollo de este trabajo se quiere tomar en cuenta el acoso laboral como
una problematica que pueden presentar los estudiantes javerianos de la Carrera de Comunicacion
Social durante sus practicas profesionales y que por ello desde la Carrera debe orientarse sobre
esta problematica laboral. A partir de esto, el resultado de esta investigacion es el disefio y
propuesta de una revista digital para estudiantes javerianos de la Carrera de Comunicacion Social
que cursaran préactica profesional. El objetivo de esta revista digital sera contribuir al conocimiento

e identificacion del acoso laboral en practicas universitarias y en su vida profesional.



De este modo, para lograr el cumplimiento de los objetivos, inicialmente se realizé una
revision teorica y conceptual con el fin de obtener una mayor comprension del fenémeno en
estudio. Asimismo, en esta primera fase se consultaron distintas normativas del Gobierno Nacional
orientadas tanto al acoso laboral como a las précticas profesionales, esto permitio identificar y

establecer las variables y subvariables de investigacion.

Logrado lo anterior, se realizé una encuesta orientada a estudiantes de noveno semestre,
pertenecientes a distintos énfasis de la carrera, con el objetivo de averiguar acerca del
conocimiento que ellos tenian sobre el tema de acoso laboral. Més tarde, se indag6, por medio de
una entrevista a la coordinadora de Practicas Profesionales de la Carrera de Comunicacion Social,
sobre la gestion que se ha llevado a cabo desde la Coordinacion, ante situaciones de acoso laboral
en los estudiantes. Finalmente, se consulté a un abogado, del Consultorio Juridico de la Pontificia
Universidad Javeriana, para aclarar algunas inquietudes de la normatividad consultada y de esta
manera poder analizar y contrastar la gestion juridica con la gestién que se lleva a cabo en la

Coordinacioén de Practicas Profesionales.
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Justificacion

El acoso laboral es una problematica que causa una serie de efectos negativos tanto para las
victimas, como para las organizaciones donde este se presente. Sin embargo, hoy no suele ser
tomado muy en cuenta en el contexto de las practicas universitarias, a pesar de que estas sean,
quizas, el primer acercamiento que tengan los estudiantes con la vida laboral, las estrategias y

acciones orientadas, desde la universidad, para prevenir y educar respecto al tema, son escazas.

Por esta razon, es muy probable que los estudiantes desconozcan el concepto y la tipologia
de dicho fendmeno, ya que tampoco existe un interés de su parte, por conocer mas acerca de dicha
problematica. Lo anterior, se vera reflejado cuando los estudiantes realicen su practica profesional
y no logren identificar especificamente conductas que constituyan acoso laboral. Por lo que podria
darse el caso, de que los estudiantes lleguen a presentarlo, en algin momento y ellos no se

enterarian de que lo estan padeciendo.

Considerando lo anterior, la presente investigacion busca visibilizar el acoso laboral como
una verdadera problematica que requiere de atencion y de unas acciones que contribuyan con la
prevencion del mismo. Para ello, a partir de los conceptos basicos del acoso laboral, la regulacién
nacional y algunos conceptos propios del campo de la comunicacién, se busca entender la
problematica, para entrar a proponer una alternativa eficaz que le contribuya a la universidad, en

el proceso de formacion y orientacion del acoso laboral en sus futuros practicantes.

Por otro lado, para lograr el cumplimiento de este objetivo, se recurre al empleo de técnicas
de investigacion como la encuesta y la entrevista, con el fin de conocer la comprension que tienen
los estudiantes y la gestion de la Coordinacion de Practicas Profesionales de la Carrera de
Comunicacién Social respecto al acoso laboral.

Finalmente, como alternativa se propone el disefio de una revista digital, cuyo contenido
esta orientado al acoso laboral en practicas profesionales, con el fin de que los estudiantes
conozcan informacion precisa y con anticipacion por medio de la Coordinacion de Précticas

Profesionales.
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Problema de investigacion

Planteamiento del problema

El acoso laboral 0 mobbing es una problematica silenciosa que presentan muchas organizaciones
y por lo general, consiste en conductas asediantes y negativas llevadas a cabo por comparieros de
trabajo, jefes o subordinados hacia una determinada persona (Einarsen y Hauge, p.253). En
Colombia, se reguld el acoso laboral mediante la Ley 1010 de 2006, sin embargo, esta ley solo
aplica para las personas que mantengan una relacion laboral pablica o privada, es decir, aquellas
que celebren de un contrato laboral, por lo tanto, esta ley no aplicaria para los practicantes

universitarios.

Actualmente, no se encuentran cifras o nimeros de casos de acoso laboral que estudiantes
universitarios hayan denunciado. Esta situacién puede obedecer a que los practicantes que padecen
acoso laboral durante su actividad formativa desconocen el procedimiento que se llevaria a cabo
para denunciar dicha situacion, por lo que puede darse el caso de que, entre tutores, monitores y

estudiantes se logre manejar y controlar el problema, y de esta forma evitar presentar una denuncia.

Por otro lado, en cuanto a las conductas de acoso que pueden presentarse en el lugar del
trabajo, pueden padecerlas, de la misma manera, trabajadores y practicantes; aunque este ultimo
no mantenga una relacion laboral, si se encontrara vinculado a una empresa, un contexto en el cual
podria sufrir agresiones fisicas, burlas sobre su apariencia, cambios de su horario 0 cargas
excesivas, escuchar comentarios de descalificacion de sus labores o expresiones injuriosas de

discriminacion, entre otras conductas que segun la ley pueden ser consideradas acoso.

Las circunstancias anteriores pueden llevar a que el practicante padezca efectos fisicos o
psiquicos propios del acoso laboral, como lo son la depresion, ansiedad o el estrés. Ademas, el
practicante al no presentar una denuncia o poner en conocimiento la situacion de acoso, mas
adelante otro practicante podria experimentar lo mismo durante su actividad formativa en aquella

empresa. Por esta razon, se cree importante que, desde la universidad, mas alla de acompafar al
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estudiante durante su practica, debe orientarse acerca de esta problematica, para que de esta manera

él logre conocerla e identificarla.

Por ello, esta situacion hace necesaria la implementacion de un material que hable
concretamente de acoso laboral, orientado a estudiantes que se encuentren proximos a realizar sus
practicas profesionales, y el cual puedan consultar desde cualquier lugar y dispositivo. A diferencia
de la ley, esta problematica no distingue entre quiénes si y quiénes no son considerados
trabajadores, es una situacién que puede presentar cualquier persona vinculada a un escenario

laboral, independientemente del contrato que esta mantenga.

Formulacion del problema

¢Como una revista digital disefiada desde el campo de la comunicacién le va a contribuir
a los practicantes javerianos de la Carrera de Comunicacion Social a conocer e identificar el

acoso laboral?
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Objetivos
Objetivo general
Disefiar desde el campo de la comunicacion una revista digital, orientada a estudiantes
que entran a préactica profesional de la Carrera de Comunicacion Social, que contribuya al

conocimiento e identificacion del acoso laboral.

Objetivos especificos

1. Analizar la ley y decretos del Ministerio del Trabajo, dirigidos a la practica profesional.

2. Averiguar acerca del conocimiento del tema de acoso laboral, por parte de los estudiantes

préximos a realizar su préactica profesional.

3. Indagar sobre la gestion de la Coordinacion de Practicas Profesionales, en cuanto al acoso
laboral de los estudiantes.
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Capitulo |

Marco de referencia

1. Marco tedrico

En este apartado se desarrollara un abordaje tedrico-conceptual del acoso laboral y la
comunicacion, dos términos que son la base del estudio. Por esta razon, inicialmente se abordara
de manera individual cada término, para luego establecer una relacion entre ellos. Estos conceptos
refuerzan el desarrollo tedrico de la investigacién y brindan una comprension holistica de la

tematica de estudio.

1.1 Una mirada al acoso laboral

El acoso laboral denominado también mobbing, resulta del verbo en inglés to mob, accion “de
asediar o atacar en masa a alguien” (Motta, 2007, p.97). Konrad Lorenz en 1966 introduce a las
Ciencias Sociales el término mobbing. Mientras se encontraba estudiando el comportamiento de
algunas especies, detecta que estas muchas veces atacan a otra especie 0 grupos de esta, por el
motivo de contar con mayor fuerza o ser de un tamafio distinto. Es decir, inicialmente el término
del mobbing es empleado para designar las coaliciones de miembros débiles de una misma especie

contra un individuo mas fuerte (L6pez, Seco y Ramirez, 2011).

Luego de los estudios realizados por Lorenz, Brodsky en 1976 escribe el libro The Harassed
Worker, en el cual toma el acoso laboral como acoso psicolégico y lo define como tentativas
constantes que practica una persona sobre otra con el fin de frustrar, intimidar o provocarle terror,
estrés o incomodidad en el trabajo (Uribe, 2011). EIl concepto empieza a formularse, no obstante,
seré hasta 1990 que Heinz Leymann determinara el acoso laboral como psicoterror o mobbing, un

término que acoge con el fin de diferenciarlo del bullying.

Para Leymann (1990) el acoso laboral se fundamenta en la comunicacion hostil y amoral

regida de modo sistémico por uno o varios individuos hacia una persona en el lugar de trabajo.
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Igualmente hay casos en el que el acoso es mutuo hasta que alguno de los implicados se transforma
en el indefenso, pero, independientemente de cual sea el modo en el que se desarrolle dicho acoso,
estas acciones suelen presentarse casi todos los dias o por largos periodos de tiempo (p.120). Es
decir, es un fendbmeno cuyas acciones son recurrentes y los responsables de estas pueden ser los

mismos compafieros de trabajo o la administracion de la organizacion.

Por su parte, Marie Hirigoyen, considerara el mobbing como: todo aquel comportamiento
repetitivo y sistematico que quebranta la dignidad o integridad, ya sea psiquica o fisica de un
individuo, perturbando a su vez el clima laboral (Citado por Motta, F. 2007). Este concepto no se
aleja mucho de la nocion de Brodsky y Leymann, por lo que se puede afirmar que el acoso laboral
no son acciones aisladas o singulares, por el contrario, son conductas persistentes, repetitivas y
constantes, las cuales seran ejecutadas por un individuo o grupo hacia una persona u otro grupo
especifico. Asimismo, cabe resaltar que el mobbing “tiende a disminuir la percepcion de bienestar
y la satisfaccion laboral” (Uribe, 2011, p. 55) por lo cual, el acoso laboral, aunque inicia siendo el
problema de las victimas, termina siendo una problematica “de toda la organizacion en su

conjunto” (Lopez y Vazquez, 2003, p. 20).

De la misma manera, en Colombia por medio de la Ley 1010 de 2006 en la que se adoptan
medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de

las relaciones de trabajo, en el Articulo 2 define que:

Se entendera por acoso laboral toda conducta persistente y demostrable, ejercida sobre un
empleado, trabajador por parte de un empleador, un jefe o superior jerarquico inmediato o
mediato, un compafiero de trabajo o un subalterno, encaminada a infundir miedo,
intimidacion, terror y angustia, a causar perjuicio laboral, generar desmotivacion en el

trabajo, o inducir la renuncia del mismo (parr. 4).

Teniendo en cuenta los conceptos académicos y este juridico, queda claro que; primero,
para determinar una conducta como acoso laboral esta debe ser persistente, repetitiva y
demostrable. Segundo, esta conducta debe proceder de uno o varios integrantes de la organizacién

a la que se pertenezca.
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No obstante, esta ley tanto en su titulo como en su Articulo 1 aclara que esta aplicara para
las personas que mantengan relaciones laborales privadas o publicas, es decir, aplicard para
personas que disfruten de un contrato laboral. Por lo que las personas que trabajen bajo un contrato
por prestacion de servicios o posean un contrato de aprendizaje, y sean victimas de acoso laboral

la ley no aplicara de manera directa para estos casos.

1.1.1 Tipos de acoso laboral

A diferencia de otros tipos de violencia que se pueden presentar en las organizaciones, el acoso
laboral “no deja rastros ni sefiales externas, a no ser las del deterioro progresivo de la victima”
(Pifiuel y Zabala, 2001, p. 56). Sin embargo, si se consiguen reconocer desde lo académico y lo

legal los tipos de acoso laboral que se pueden evidenciar en las organizaciones.

Tipos de acoso laboral segun Leymann

Leymann (1990) distingue distintos tipos de acoso laboral a partir del rol y posicién de la victima

y del acosador. Entre ellos se puede identificar la siguiente tipologia:

a) Acoso laboral horizontal: La victima es acosada por uno o varios colegas pertenecientes

al mismo nivel jerérquico.

b) Acoso laboral vertical: La victima y el acosador se encuentra en un nivel jerarquico

distinto. Por lo que se pueden presentar dentro de estos otros dos tipos de acoso:

Acoso laboral ascendente: Cuando un trabajador de nivel superior es acosado por

parte de sus subordinados o empleados.
Acoso laboral descendente: Cuando un trabajador de nivel inferior recibe

agresiones verbales y/o fisicas por parte de trabajadores de nivel superior
(Serrano, 2009).
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Tipos de Acoso segun la Ley 1010 de 2006

En el Articulo 2 de la presente ley, el mobbing puede presentarse bajo las siguientes modalidades:

a)

b)

d)

f)

Maltrato laboral: Actos de violencia fisica o moral que atenten “la integridad moral o los
derechos a la intimidad y al buen nombre de quienes participen en una relacion de trabajo
0 todo comportamiento tendiente a menoscabar la autoestima y la dignidad de quien

participe en una relacion de trabajo de tipo laboral” (parr. 6).
Persecucién laboral: Cuando reiterativa e intencionalmente se busca acordonar a un
trabajador por medio de excesivas cargas de trabajo y cambios constantes en el horario,

con el fin de ocasionarle desmotivacion laboral e incitarlo a renunciar.

Discriminacion laboral: Trato distintivo (negativo) por motivos de raza, género, edad,

origen familiar o nacional, credo religioso, preferencia politica o situacién social.

Entorpecimiento laboral: Acciones en contra del trabajador con intencion de

obstaculizar, agravar o retardar su labor.

Inequidad laboral: Asignacion de funciones de manera discordante a un trabajador, en

relacion con sus colegas del mismo nivel jerarquico.

Desproteccion laboral: Conductas propensas a poner en riesgo la integridad y seguridad

del colaborador.

1.1.2  Fases del Acoso laboral

Con el fin de lograr una comprension holistica de la temética de estudio, se quiso indagar sobre

las fases que se han establecido respecto a los casos de acoso laboral. El resultado de esta busqueda
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demostro que no hay unas fases Unicas del mobbing, ni una descripcion concreta sobre los hechos

que las conforman.

Lo anterior, se debe a que muchos autores, aunque toman como referencia las etapas del
mobbing planteadas por Leymann en 1990, han decidido adicionar otras. Teniendo en cuenta esto,
para efectos de la presente investigacion se decidira trabajar con las etapas propuestas por
Leymann (1990) y se consideran dos etapas adicionales planteadas por Parés (2006), esto con el
fin de lograr un panorama més detallado del acoso laboral

Fase 1

Incidentes
criticos

Fase 2

AC0s0 0
estigmatizacion

Fase 6
Recuperacion

Fase 4

Intervencion de la
empresa

Figura 1. Fases del acoso laboral. Las fases 1,2y 4 son propuestas por Leyman (1990) y las 3 y 5 por Parés (2006).
Elaboracion propia.

Fase 1: Incidentes critico
Leymann (1990) establece que en este primer momento empiezan a presentarse conflictos ya sean

por motivos laborales (cargos distintos, logros obtenidos, relaciones laborales, etc.) o personales

(creencias, ideologia politica, nacionalidad, raza, genero, condiciones socioeconémicas, etc.), es
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decir, sera el primer momento cuando el victimario siente la necesidad de causar dafio, criticar y

entorpecer el trabajo de su victima.

A pesar de que gran parte de estos incidentes criticos podrian manejarse por medio de la
comunicacion entre los implicados o a través de una mediacién con ayuda de un intermediario con
el fin de lograr unos acuerdos de convivencia, es muy habitual que estos conflictos no se resuelvan

y por ello “una mala resolucion del conflicto es lo que lleva al acoso laboral” (Parés, 2006, p. 18).

Fase 2: Acoso o estigmatizacion

En esta fase ya se pueden apreciar las distintas expresiones o tipos de acoso que se pueden
presentar en la organizacion, ya que es cuando el victimario empieza a llevar a cabo acciones
sistémicas y constantes con el objetivo de afectar a su victima. Por lo tanto, seguin Leymann (1990)

es frecuente que se presenten acciones relacionadas con:

e Daiiar la reputacion de la victima (correr rumores, difamacion, ponerla en ridiculo).

e Comunicacion hacia la victima (a la victima no se le permite expresarse, nadie le
habla a él o ella, continuas criticas en voz alta y miradas significativas).

e Las circunstancias sociales (la victima es aislada, es ignorada).

e La naturaleza de o la posibilidad de que la victima cumpla con su trabajo (no le asignan
trabajo, o se le asignan tareas humillantes o sin sentido).

e Violencia 'y amenazas de violencia.

Fase 3: Entorno

En esta fase se pondran a prueba la cultura y clima organizacional de la empresa donde se esté
presentando el caso de acoso, por lo que “la respuesta del entorno laboral seré la que determinara
la resolucion rapida del acoso o bien su implantacion permanente” (Parés, 2006, p.21). En virtud
de ello, el acosador para continuar afectando a su victima necesitara involucrar a mas personas de
la organizacion que estén dispuestas a ayudarle a lograr su objetivo, es decir, necesitard unos

complices.
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Por esta razon, en caso de que la cultura y el clima organizacional de la compafiia sean
fuertes, el caso de mobbing se daria a conocer y se buscaria resolverlo. De ser lo contrario, el

conflicto continuaré evolucionando.

Fase 4: Intervencion de la empresa

En esta fase informan a un superior o a la administracion acerca del acoso que se esta presentando
y es en aquel momento “cuando la administracion interviene y el acoso se convierte oficialmente
en un caso” (Leymann, 1999, p.7). Alli es cuando la empresa comienza a llevar a cabo acciones
de intervencion orientadas a la resolucion del caso o en cambio, direccionar acciones con motivo
de ocultar y negarlo. Por lo general una vez se conoce la situacion, la persona encargada de

Recursos Humanos o el jefe inmediato sera el intermediario entre las partes implicadas en el caso.

Ademas, sera a partir de las politicas establecidas por la organizacion, que se llevara a cabo
la resolucion del conflicto, por lo que puede darse la posibilidad de arreglos amistosos o en algunos

casos se acude a sanciones y despido.

Fase 5: Exclusion

Ya cuando se ha tratado el caso de acoso laboral y se han logrado llegar a acuerdos con motivo de
dar solucion al conflicto o, por el contrario, para ocultar y omitir la existencia del caso, la victima
puede sentirse incobmoda al continuar laborando bajo las mismas condiciones, por lo que puede

llegar a solicitar en algn momento el cambio de area, cargo o sucursal de la empresa.

Ante dicha situacion, hay empresas que aceptaran y comprenderan el porqué de la solicitud
presentada por la victima y en pro de su bienestar realizaran el correspondiente cambio; no
obstante, también existe la posibilidad de que haya empresas que rechacen la solicitud y las
victimas, en caso de ser personas mayores, “tienden a buscar una jubilacion anticipada, mientras
que las personas jOvenes probablemente opten por permanecer todavia un tiempo en la

organizacién soportando la presion hasta que su trabajo se convierte en algo puramente
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instrumental” (Trujillo, Valderrabano y Hernandez, 2007, p. 78). Lo cual repercutird en graves

consecuencias para su salud.

Fase 6: Recuperacion

De acuerdo con Parés (2006) independientemente de si la victima continle o no en la organizacion
donde padeci6 el acoso, esta persona quedara con unas secuelas, las cuales buscara superar para
volver a sentirse bien en su trabajo. Algunas empresas ayudan a estas victimas ofreciéndoles ayuda
profesional o por medio de la implementacion de medidas o programas de prevencion de acoso
laboral, buscan acompafiar a la victima e intentan evitar que la situacion se repita en su
organizacion. Es alli cuando se habla de esta fase, cuando el acoso empieza a ser visto como un

riesgo psicosocial y se buscan alternativas de prevencion y solucién para este tipo de casos.

1.1.3  Efectos del Acoso laboral o mobbing
La victima como la organizacion pueden llegar a presentar efectos caracteristicos del acoso laboral.
En el caso de la victima esta puede padecer a nivel fisico y psiquico alguno de los siguientes
efectos.
Efectos fisicos: Pifiuel y Zabala (2001) establecieron una serie de efectos fisicos que podria

presentar una persona victima de mobbing, para ello realizaron un estudio a 350 victimas y estos

fueron los resultados:
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Tabla 1
Efectos del mobbing

Efectos cognitivos e

hiperreaccién psiquica

Sintomas de desajuste del
sistema nervioso autbnomo

¢ Olvidos

¢ Dificultad para
concentrarse

e Decaimiento/Depresion

¢ Apatia, falta de iniciativa

¢ Dolores de pecho
e Sudoracion
¢ Sequedad en la boca

¢ Inquietud/nerviosismo/agitacion

o Agresividad/ataques de ira
¢ Sentimientos de inseguridad

¢ Hipersensibilidad a los retrasos

e |rritabilidad

e Sofocos
e Sensacion de falta de aire
e Hipertension/hipotension

o Palpitaciones arterial inducida

Sintomas de desgaste fisico
producido por un estrés
mantenido mucho tiempo

e Dolores musculares
e Dolores cervicales

¢ Dolores de espalda y
lumbares

e Dificultad para conciliar el
Trastornos de suefo suefio

o - . D rtar tempran
e Suefio interrumpido * Despertar temprano

e Desmayos

Cansancio y debilidad « Temblores

¢ Fatiga cronica

Fuente: Adaptada de Pifiuel y Zabala (2001). Mobbing. Cémo sobrevivir al acoso psicologico en el trabajo. Madrid:
Sal Térrea, p. 154.

Efectos psiquicos: Los principales efectos psicolégicos del mobbing son la ansiedad, el estrés y
la depresion. La victima suele sentir un miedo incesante y sentimiento de amenaza y de fracaso,
frustracién, baja autoestima. Asimismo, Pifiuel y Zabala (2001) afirman que ademas de estos
efectos hay una alta probabilidad de que la victima presente cambios de personalidad debido a la

destruccion de su identidad resultado del acoso.

Por otro lado, en cuanto a los efectos que puede ocasionar el acoso laboral en las
organizaciones, el clima laboral serd el aspecto primeramente afectado, ya que las relaciones
interpersonales, la motivacion, entorno y seguridad del trabajo no seran las mismas luego de que

se presente un caso de este tipo. Ademas, segun Trujillo et al. (2007) otro aspecto que se ve
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afectado como consecuencia de esta problematica es el rendimiento de la organizacion, puesto que
la victima al ser entorpecida por su o sus victimarios no puede llevar a cabo de la mejor manera su

labor, lo que se veréa reflejado en la poca calidad y cantidad del trabajo que esta desarrolle.

Adicional a ello, Pifiuel y Zabala (2001) exponen otros elementos que de igual manera son

efectos del mobbing en una organizacidon. Estos elementos son los siguientes:

* Moral baja, pérdida de lealtad y dedicacion por parte de los trabajadores.

* Aumento de ausentismo, permisos por enfermedad.

» Cambios de personal.

» Mala imagen, publicidad negativa ante la opinion publica

* Tiempo perdido durante el proceso de acoso y durante la contratacion y entrenamiento de nuevo
personal.

* Gastos relacionados con asistencia al trabajador, terapia, ayuda médica y psicologica, etc.

* Incumplimiento de disposiciones legislativas, demanda civil, demanda penal, etc.

» Costos laborales por indemnizacion (p.182).

1.1.4  Acoso laboral en Colombia, Ley 1010 de 2006

A partir de la tipologia planteada en la Ley 1010 de 2006, desde su Articulo 3 en adelante se
establecera una serie de conductas (atenuantes, agravantes) cuyo fin es definir y limitar mas el

acoso laboral.

Conductas atenuantes:

a) Haber demostrado una buena conducta anteriormente.

b) Actuar en estado de temor agudo, de ira e intenso dolor o en estado de emocidon o pasion
justificable. Cabe resaltar que este ultimo estado no se tendra en cuenta en el caso de
violencia contra la libertad sexual.

c) Procurar voluntariamente reducir o anular sus consecuencias luego de realizada la

conducta.
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d)

f)

9)

Reparar de manera prudente el dafio infligido, aunque no sea de forma total.

Las condiciones de inferioridad siquicas determinadas por la edad o por circunstancias
organicas que hayan influido en la realizacion de la conducta.

La existencia de provocacion o desafio manifiesto por parte del superior, compafiero o
subalterno.

Cualquier circunstancia de analoga significacion a las anteriores.

Por otro lado, en el articulo 4 de dicha ley, se presentan las circunstancias agravantes,

dentro de las cuales se encuentran:

a)
b)

c)

d)

e)
f)
9)
h)

Reiteracion de la conducta.

Existencia de concurrencias de causales.

Realizacion de la conducta por motivo abyecto, futil o mediante precio, recompensa 0
promesa remunerada.

Ocultamiento, o aprovechando las condiciones de tiempo, modo y lugar, que dificulten la
defensa del ofendido, o la identificacion del autor participe.

Aumentar intencional e inhumanamente el dafio psiquico y bioldgico a la victima.

La posicién predominante que el autor ocupe en la sociedad.

Realizar la conducta valiéndose de un tercero o de un inimputable.

Cuando se causa un dafio fisico o psiquico al sujeto pasivo.

Teniendo en cuenta el contenido de los articulos hasta el momento citados, se puede lograr

un panorama mas completo de qué es el acoso laboral en el marco nacional, no obstante, con el fin

de no dar cabida a suposiciones o malas interpretaciones, en los articulos; 6° se establece quienes

pueden ser sujetos activos o autores del acoso laboral; en el 7° las conductas que constituyen acoso

laboral, en el 8° las conductas que no lo constituyen, en el 9° las medidas preventivas y correctivas

para este fendmeno, en el 10° el tratamiento sancionatorio, en el 11° las medidas retaliatorias y en

el 13° el procedimiento sancionatorio al acoso laboral.
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Articulo 6° - Sujetos y ambito de aplicacién de la ley

Pueden ser sujetos activos o autores de acoso laboral:

La persona natural que se desempefie como gerente, jefe, director, supervisor o cualquier
otra posicion de direccion y mando en una empresa u organizacion en la cual haya
relaciones laborales regidas por el Cddigo Sustantivo del Trabajo.

La persona natural que se desempefie como superior jerarquico o sea jefe de una
dependencia estatal.

La persona natural que se desempefie como trabajador o empleado. Son sujetos pasivos o
victimas del acoso laboral.

Trabajadores vinculados a una relacion laboral en el sector privado.

Servidores publicos, tanto empleados publicos como trabajadores oficiales y servidores
con régimen especial que se desempefien una dependencia publica.

Empleados que promuevan, induzcan o favorezcan el acoso laboral.

La persona natural que omita cumplir los requerimientos que se profieran por los

Inspectores de Trabajo en los términos de la presente ley.

Articulo 7° - Conductas que constituyen Acoso laboral

Si se confirma la ocurrencia repetida y publica de las siguientes conductas:

3)
b)

c)
d)
e)
f)

9)
h)

Agresiones fisicas, sin importar sus consecuencias.

Empleo de expresiones injuriosas o soeces sobre la persona o para hacer alusion a su raza,
género, origen, preferencia politica o estatus social.

Comentarios de descalificacién profesional en frente de los demas compafieros de trabajo.
Amenazas de despido.

Las multiples denuncias disciplinarias de cualquiera de los sujetos activos del acoso.
Descalificacion denigrante, en presencia de compafieros de trabajo, de las opiniones o
propuestas laborales.

Burlas a cerca de la apariencia fisica.

Alusion publica a hechos pertenecientes a la intimidad de la persona.
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)

k)

)

Exigencia de deberes distintos a las obligaciones laborales, cambio de labor o lugar de
trabajo sin razon objetiva pertinente a las necesidades de la empresa.

Imposicion de horarios distintos a la jornada laboral contratada, cambio de turnos laborales
sin razon justificada en las necesidades de la empresa o de manera discriminatoria respecto
a los demas trabajadores.

Trato notoriamente discriminatorio respecto a los demés trabajadores, en cuanto a
otorgamiento de derechos e imposicion de deberes laborales.

Negativa a suministrar materiales e informacion necesaria para el cumplimento de la labor.

m) Negativa injustificada a otorgar permisos, licencias por enfermedad y vacaciones cuando

n)

se dan las condiciones legales o convencionales para pedirlos.

Envio de mensajes, anonimos y llamadas de contenido injurioso, ofensivo o intimidatorio.

Articulo 8° - Conductas que no constituyen acoso laboral

a)

b)

f)

9)

Las exigencias y ordenes, necesarias para mantener la disciplina en los cuerpos que
componen las Fuerzas Pablica conforme al principio constitucional de obediencia debida.
Los actos destinados a ejercer la potestad disciplinaria que legalmente corresponde a los
superiores jerarquicos sobre sus subalternos.

La formulacion de exigencias razonables de fidelidad laboral o lealtad empresarial e
institucional.

La formulacidn de circulares o memorandos de servicio encaminados a solicitar exigencias
técnicas o mejorar la eficiencia y la evaluacion laborales de subalternos conforme a
indicadores objetivos y generales de rendimiento.

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

Las actuaciones administrativas o gestiones encaminadas a dar por terminado el contrato
de trabajo, con base en una causa legal o una justa causa, prevista en el Cédigo Sustantivo
del Trabajo o en la legislacién sobre la funcion pablica.

La solicitud de cumplir los deberes de la persona y el ciudadano, de que trata el articulo 95

de la Constitucion.
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h)

)

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

Las exigencias de cumplir con las estipulaciones contenidas en los reglamentos y clausulas
de los contratos de trabajo.

La exigencia de cumplir con las obligaciones, deberes y prohibiciones de que trata la

legislacion disciplinaria aplicable a los servidores publicos.

Articulo 9° - Medidas preventivas y correctivas del acoso laboral

1)

2)

3)

Reglamentos de trabajo: Las empresas e instituciones en sus reglamentos deben formular
acciones preventivas ante conductas de acoso laboral. Asimismo, deben establecer un
procedimiento interno, confidencial, conciliatorio y efectivo para superar las conductas que
ocurran.

La victima podra poner en conocimiento del Inspector de Trabajo con competencia en el
lugar de los hechos, de los Inspectores Municipales de Policia, de los Personeros
Municipales o de la Defensoria del Pueblo, a prevencion, la ocurrencia de un caso de acoso
laboral. La denuncia debera ser escrita detallando los hechos y a esta se le anexara prueba
sumaria de los mismo. La autoridad que reciba la denuncia, de manera preventiva se
dirigira al empleador para que se lleven a cabo actividades pedagogicas o terapias grupales
para el mejoramiento de las relaciones a nivel interno de la compaifiia.

Toda victima de acoso laboral podra solicitar la intervencion de un conciliador autorizado

legalmente a fin de que manera pacifica se solucione el conflicto de acoso laboral.

Articulo 10 — Tratamiento sancionatorio al acoso laboral

Cuando el acoso laboral se encuentre debidamente acreditado este se sancionara de la siguiente

manera:

1)

Como falta disciplinaria gravisima en el Cédigo Disciplinario Unico, cuando su autor sea

un servidor publico.
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2)

3)

4)

5)

6)

Como terminacion del contrato de trabajo sin justa causa, cuando haya dado lugar a la
renuncia o el abandono del trabajo por parte del trabajador regido por el Codigo Sustantivo
del Trabajo. En tal caso procede la indemnizacion en los términos del articulo 64 del
Cadigo Sustantivo del Trabajo.

Con sancion de multa entre dos (2) y diez (10) salarios minimos legales mensuales para la
persona que lo realice y para el empleador que lo tolere.

Con la obligacién de pagar a las Empresas Prestadoras de Salud y las Aseguradoras de
riesgos profesionales el cincuenta por ciento (50%) del costo del tratamiento de
enfermedades profesionales y demas secuelas originadas en el acoso laboral.

Con la presuncion de justa causa de terminacion del contrato de trabajo por parte del
trabajador, particular y exoneracion del pago de preaviso en caso de renuncia o retiro del
trabajo.

Como justa causa de terminacion o no renovacion del contrato de trabajo, segin la
gravedad de los hechos, cuando el acoso laboral sea ejercido por un compafiero de trabajo

0 un subalterno.

Articulo 11 — Garantias contra actitudes retaliatorias

Con motivo de evitar actos de venganza contra quienes denuncien el acoso laboral o sean testigos

en tales procedimientos, en la ley se establecen las siguientes garantias:

1)

2)

La terminacion unilateral del contrato de trabajo o la destitucion de la victima del acoso
laboral que haya ejercido los procedimientos preventivos, correctivos y sancionatorios
consagrados en la presente Ley, careceran de todo efecto cuando se profieran dentro de los
seis (6) meses siguientes a la peticion o queja, siempre y cuando la autoridad
administrativa, judicial o de control competente verifique la ocurrencia de los hechos
puestos en conocimiento.

La formulacién de denuncia de acoso laboral en una dependencia estatal podra provocar el
ejercicio del poder preferente a favor del Ministerio Publico. En tal caso, la competencia
disciplinaria contra el denunciante sélo podra ser ejercida por dicho érgano de control

mientras se decida la accion laboral en la que se discuta tal situacion.
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3) Las demas que le otorguen la Constitucion, la ley y las convenciones colectivas de trabajo

y los pactos colectivos.

Articulo 13 — Procedimiento sancionatorio

Para imposicion de sanciones se seguira este proceso:

1) Cuando la competencia para la sancion corresponda al Ministerio Publico se aplicara el
procedimiento previsto en el Codigo Disciplinario unico.
2) Cuando la sancién sea de competencia de los Jueces del Trabajo se citara a audiencia. Esta

tendra lugar dentro de los treinta (30) dias siguientes a la presentacion de la solicitud.

1.2 Précticas profesionales

Actualmente en Colombia las practicas profesionales se encuentran reguladas en la Resolucién
numero 3546 del 3 de agosto de 2018, expedida por el Ministerio del Trabajo. En ella se definen
las practicas profesionales como actividades formativas disefiadas para que estudiantes de distintos
programas académicos de pregrado o de formacidn técnica, tecn6loga o complementaria puedan,
en un ambiente laboral real, desarrollar habilidades, competencias y destrezas propias o adquirir
unas nuevas, a partir de la aplicacion de los conocimientos recibidos durante su formacion
academica.

Estos espacios de préactica pueden encontrarse en entidades privadas o estatales, a nivel
nacional e internacional. Estas empresas, daran a conocer las ofertas disponibles y llevaran a cabo
unos procesos de seleccion para elegir al estudiante que ellos consideren semejante con los

objetivos de la organizacién y con las caracteristicas que requiera el cargo.

Las practicas profesionales suelen tener una duracion de 6 meses o de 1 afio, esto, segun el
Ministerio del Trabajo serd establecido en los reglamentos y normatividad de la respectiva

Institucion Educativa. Asimismo, sera también responsabilidad de la Institucion determinar si la
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practica sera obligatoria, es decir si esta serd un requisito para que los estudiantes obtengan su

titulo o, por el contrario, seré electiva, por lo que los estudiantes podran decidir si hacerla o no.

Actualmente, la Coordinacion de Précticas de la Carrera de Comunicacion Social de la
Pontificia Universidad Javeriana toma como referencia esta resolucion al momento de la busqueda
y vinculacién del estudiante a una empresa, por esta razén la dinamica que se lleva a cabo en este

proceso de practica es la que se encuentra establecida alli en dicho documento.

1.2.1 Resolucion 3546 de 2018

Como ya se ha dicho anteriormente, en esta resolucion el Ministerio del Trabajo busca regular las
practicas profesionales, por lo que alli se estableceran conceptos basicos, los actores involucrados
en esta actividad formativa, las condiciones que se deben cumplir en la préactica, las obligaciones
de la empresa y de los estudiantes, y las causales de terminacion de la relacion de practica.
Teniendo presente esto, se procederd a detallar cada uno de estos puntos con motivo de
reconocerlos e identificar si en algin momento de la Resolucion 3546 se toca el tema de acoso

laboral o0 de manera indirecta se puede hacer alusién a este.

Considerando lo que se ha dicho acerca de lo qué es y lo que involucra una practica
profesional, en esta resolucion en sus Articulos 4° y 5° se establecen las siguientes seis
caracteristicas o elementos propios de las practicas:

1. Caracter formativo: “La préactica laboral es una actividad pedagdgica adelantada por un
estudiante, para desarrollar competencias basicas, transversales y laborales especificas en
escenarios de trabajo real, que lo preparan para su desempefio autébnomo en el mercado
laboral” (Resolucién 3546 de 2018, p.3). Es decir, que la practica profesional no es
considerada una relacion de trabajo, por lo que no habra una subordinacion durante su
desarrollo y las actividades que se lleven a cabo durante su realizacion deberan ser con
fines pedagogicos y respondiendo a asuntos o temaéticas establecidas por el programa

académico respectivo.
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Relacidn tripartita: Se habla que durante la practica profesional se presentara este tipo de
relacion, debido a que durante su desarrollo seran participes tres actores: el estudiante, la

organizacién y la Institucién Educativa.

Con auxilio o gratuitas: Los estudiantes durante su actividad formativa en un escenario
de practica no recibiran un salario; sin embargo, la entidad que acoja al estudiante podra
pactar la entrega de un auxilio con el fin de apoyar al practicante durante este proceso. Este
auxilio puede corresponder al menos con el cien por ciento (100%) de la cifra del salario

minimo legal vigente.

Supervisién: Para efectos de que las practicas puedan desarrollarse de la manera y que a
su vez se acompafie al estudiante en este proceso, “tanto la Institucion Educativa, como el
escenario de practica, deberan realizar acompafiamiento y seguimiento al desarrollo de la
practica laboral” (Resolucidn 3546 de 2018, p.3).

Vigencia limitada: Dicho anteriormente, serd responsabilidad de la Institucién Educativa

establecer la duracion de la practica en sus reglamentos o normatividad.

Edad minima: Teniendo en cuenta lo establecido por el Cddigo de Infancia y
Adolescencia, la Ley 1098 de 2006, y el literal a) del Articulo 16 de la Ley 1780 de 2016
“las précticas laborales no podran ser realizadas por estudiantes menores de quince (15)
afios de edad” (p.4). Para el caso de los jévenes que se encuentren entre los quince (15) y

diecisiete (17) afios deberan solicitar una autorizacion a un Inspector del Trabajo.

Los anteriores puntos, son aspectos basicos y comunes de las practicas profesionales, por

otro lado, en cuanto a los horarios, estos pueden variar a partir del programa académico del

practicante. Aunque en la resolucion en su Articulo 6° se establezca que “la duracién de la practica

laboral no podré ser igual o superior a la jornada ordinaria de la entidad donde esta se realice y en

todo caso a la maxima legal vigente” (p.4). Para el caso de programas académicos como

Comunicaciéon Social (énfasis de periodismo y de publicidad) o Disefio Grafico, existe la

posibilidad de que los horarios de estos practicantes se extiendan en ciertas ocasiones debido a los

hechos, proyectos o productos que se encuentre ejecutando la organizacion de la préactica.
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No obstante, para el caso de los adolescentes entre los quince (15) y diecisiete (17) afios,

el Inspector de Trabajo establecera los siguientes horarios:

1. Entre 15y menos de 17 afios: horario diurno hasta las 6:00 p. m., con un maximo de seis
(6) horas diarias, es decir semanalmente estos adolescentes laboraran treinta (30) horas

semanales

2. Entre 17 y menos de 18 afios: horario hasta las 8:00 p. m., con un maximo de siete (7)

horas diarias, para un total de treinta y cinco (35) horas a la semana (p.4).

Una vez determinados estos horarios, el Ministerio del Trabajo en el Articulo 8° de la
resolucién retomara el tema de la supervision de la practica. Teniendo en cuenta que en el Articulo
4° se dice que “tanto la Institucion Educativa, como el escenario de practica, deberan realizar
acompanamiento y seguimiento al desarrollo de la practica laboral” (p.3), en este Articulo 8° se
presentan dos actores claves en esta actividad de formacion (tutor y monitor), las obligaciones que
deben cumplir durante el proceso y el plan de préctica que en conjunto con el estudiante deben

establecer en un comienzo.

Plan de préctica: A partir de lo que dice el Ministerio del Trabajo en esta resolucion, el plan de
practica es un documento escrito en el cual se consignan los objetivos formativos que se quieren
lograr, de acuerdo con las actividades que el estudiante vaya a ejecutar durante su practica.
Ademas, por medio de este documento se realizard el monitoreo de cada uno de ellos y se
expresaran los resultados de aprendizaje. EI documento sera firmado por el estudiante, tutor y

monitor de la practica.

e Tutor

Es aquel colaborador asignado por la organizacion de la practica. Esta persona debera contar con
el conocimiento y la experiencia que requiera el cargo en el cual se desempefiara el estudiante.

Dentro de sus obligaciones estan:

33



1. Velar por el correcto desarrollo de las actividades en la ejecucion de la practica laboral.
2. Revisar y aprobar el plan de practica laboral.

3. Avalar los informes mensuales presentados por el practicante, en los cuales reporte el avance en

el cumplimiento del plan de practica.

4. Informar a la institucion educativa cualquier situacién que afecte el normal desarrollo de la

practica laboral.
5. Las demaés que se encuentren establecidas en la normatividad interna del escenario de préactica.

6. Reportar oportunamente al Ministerio del Trabajo o a la autoridad competente, cualquier

amenaza o vulneracion a los derechos del practicante, que evidencie en el ejercicio de su actividad.

e Monitor

Es aquel docente vinculado a la Institucion Educativa y que seré designara con el objetivo de hacer
seguimiento a la practica. Dentro de sus obligaciones estan:

1. Velar por el correcto desarrollo de las actividades en el desarrollo de la practica laboral.
2. Revisar y aprobar el plan de practica laboral.

3. Avalar los informes mensuales presentados por el practicante, en los cuales reporte el avance en

el cumplimiento del plan de practica.

4. Informar al escenario de practica cualquier situacion que afecte el normal desarrollo de la

practica laboral.
5. Las demas que se encuentren establecidas en la normatividad interna de la institucion educativa.

6. Reportar oportunamente al Ministerio del Trabajo o a la autoridad competente, cualquier

amenaza o vulneracion a los derechos del practicante, que evidencie en el ejercicio de su actividad.

Como se puede evidenciar las obligaciones del tutor y el monitor son practicamente las

mismas con la diferencia de que la nimero 4 consiste en comunicarle al otro acerca de una
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anomalia y la 5 depende de lo que se establezca al interior de ambos escenarios. Sin embargo, al
revisar estas funciones es claro que en caso de llegar a presentarse mobbing durante la practica,
el estudiante podria darlo a conocer inicialmente a su monitor, para que este informe a la

organizacioén de la practica o reporte al Ministerio del Trabajo sobre la situacion.

Por otro lado, segln la resolucion en su Articulo 9° dice que: “En concordancia con lo
establecido en la Seccion 3 del Capitulo 2 del Titulo 4 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto
ndmero 1072 de 2015, los estudiantes en practica laboral deberdn contar con afiliacion y
cotizacion a riesgos laborales” (p. 5-6) esto con el fin de asegurar y proteger tanto la salud como
bienestar del estudiante; ademas, cabe resaltar que es una medida que favorecera al estudiante en
caso de llegar a presentar un tipo de acoso laboral que le cause un gran dafo (fisico y/o

psicoldgico).

Ahora, en lo que respecta a los demas articulos de la Resolucion 3546 de 2018, en ellos
se estableceran una serie de obligaciones que deben cumplir el estudiante, la Institucion

Educativay la organizacion de la practica; y las causales de terminacion de la relacion de practica.

Articulo 13. Obligaciones del estudiante. Corresponde a los estudiantes como practicantes
laborales:

1. Procurar el cuidado integral de su salud durante las practicas laborales.

2. Presentar el plan de practica laboral al comienzo de la actividad.

3. Cumplir con el horario asignado y previamente acordado con el tutor y el monitor para el
desarrollo de la préctica.

4. Cumplir con las actividades, compromisos y condiciones propuestas para el desarrollo de la
practica laboral y acordes al plan de practica.

5. Hacer buen uso de los insumos entregados para el desarrollo de la practica profesional, y
asimismo entregarlos a la fecha de terminacion de la vinculacién formativa.

6. No difundir o compartir la informacion que se le sea confiada o conozca durante la practica.

7. Informar a la Institucion Educativa y al escenario de practica, cualquier situacion de la que tenga
conocimiento y pudiera afectar el desempefio de sus actividades formativas de practica.
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Articulo 14. Obligaciones de la Instituciébn Educativa. Corresponde a las Instituciones

Educativas, como responsables del proceso formativo de los estudiantes:

1. Autorizar al estudiante a postularse y desarrollar las actividades correspondientes a la practica
laboral ofertadas por el escenario de préctica.

2. Designar un monitor de practica desde inicio de la actividad para que supervise y acompafie al
estudiante en su proceso.

3. Cumplir con las obligaciones en materia de Seguridad Social en concordancia con las normas

sefialadas en el articulo 9° de la presente resolucion.

Articulo 15. Obligaciones de los escenarios de practica laboral. Corresponde a los escenarios de

practica laboral:

1. Registrar y publicar las plazas o vacantes de practica a traves del Sistema de Informacion del
Servicio Publico de Empleo.

2. Establecer, aplicar y dar a conocer a los estudiantes que se postulen, el proceso de seleccién
para la asignacion de plazas de préactica.

3. Contar con espacios y suministrar los insumos necesarios para que el practicante desempefie su
actividad formativa.

4. Realizar una induccion a los practicantes, dandole a conocer el funcionamiento del escenario de
practica y de la practica en si misma.

5. Designar un tutor de practica desde el inicio, para supervisar y acompafar al estudiante en su
proceso.

6. Determinar el plan de préctica laboral a través del tutor, monitor y estudiante.

7. Cumplir con sus obligaciones en materia de Seguridad Social acordadas en el articulo 9° de la
presente resolucion.

8. Asignar actividades y responsabilidades acordes con el area de conocimiento del estudiante.

9. Certificar la realizacion de la préctica laboral.

Teniendo en cuenta estas obligaciones establecidas por el Ministerio del Trabajo, los
actores involucrados deberan cumplirlas durante las distintas etapas del proceso de la préactica, de

lo contrario, el incumplimiento podria ser causa para la terminacion de la misma. Sin embargo,
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con el fin de otorgar completa claridad, en el Articulo 18° de la presente resolucion, se establecen

las siguientes causales que podrian dar por terminada una préactica:

1. Cumplimiento del plazo acordado para la actividad de préactica.

2. Pérdida de la condicion de estudiante por parte del practicante.

3. Escrito de terminacion anticipada de la practica suscrito conjuntamente por parte del
estudiante, tutor y monitor. Este documento debera justificar expresamente la causal que
impide la continuidad del ejercicio.

4. Aqguellas causales que se encuentren establecidas en la normativa interna de la organizacién

o de la Instituciéon Educativa.

De igual manera, en el Articulo 20° se recalca que “el incumplimiento de los deberes
consagrados en la presente resolucion dara lugar a las actuaciones disciplinarias, fiscales y/o

administrativas pertinentes de acuerdo con la ley” (p.9).

A partir de la informacion consultada para la comprensién holistica de la problematica de
investigacion, se puede evidenciar que el acoso laboral es un riesgo profesional que puede
presentar un colaborador, en cualquier empresa y que trae consigo unos efectos negativos para
ambas partes. A pesar de que exista una normativa para la prevencion y control de este, en

Colombia el nimero de casos denunciados incrementa cada dia.

Ahora bien, teniendo en cuenta que en la Resolucion 3546 de 2018, no se habla
explicitamente de acoso laboral en practicantes, ni se encuentra regulada dicha problemaética a
través de un documento legal vigente, es muy probable desconocer el procedimiento que se llevaria
a cabo, en caso de presentarse acoso laboral durante una practica profesional. Este hecho, de alguna
manera, impide que se denuncien correctamente este tipo de casos o simplemente no se denuncien,
puesto que no esta establecido en un marco legal las acciones o sanciones para este, como si se
encuentran establecidas en la Ley 1010 de 2006 para los trabajadores. Por consiguiente, contrario
a las cifras de acoso laboral en trabajadores, las cuales son de conocimiento publico; en lo que
respecta a acoso laboral en practicantes, se desconocen las cifras de casos denunciados por

estudiantes.
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1.3 Lacomunicacion

La comunicacion es un proceso dindmico, un proceso que segin Santos (2012) involucra
un emisor, quien es aquella persona o grupo de personas que envian un mensaje por medio de un
determinado canal, y un receptor, el cual es la persona o el grupo de personas a quien el emisor
dirige su mensaje. Estos receptores son potenciales emisores, en la medida en que ellos pueden
responder al mensaje del emisor inicial. No obstante, los mensajes que se transmiten durante el
acto comunicativo pueden ser interpretados tal cual como el emisor lo pensé en su momento o
pueden interpretarse de una manera totalmente distinta, de acuerdo con el contexto donde se
desarrolla el proceso comunicativo o a las creencias, experiencias u otros elementos que
caracterizan al o los receptores. Por esta razon, “estamos en la posibilidad de elaborar un mensaje
solamente mediante los signos que conocemos, y s6lo podemos dar a esos signos el significado
que hemos aprendido con respecto a ellos” (Castro y Moreno, 2006, p. 16). Es decir, la

comunicacion es el reflejo y el encuentro de muchas dimensiones en un mensaje.

En los ultimos afios la comunicacion ha ido convirtiendose en un aspecto muy importante
para las organizaciones. Teniendo en cuenta que “las organizaciones nacen por una inquietud o
necesidad de cumplir uno o méas objetivos, el cual o los cuales s6lo pueden lograrse mediante
esfuerzosy acciones conjuntas de un grupo de personas” (Montoya, 2018, p. 782), la comunicacion

es aquella que “mantiene unido al sistema organizacional” (p. 784).

La comunicacién organizacional “define situaciones en las que dos o mas personas
intercambian, comulgan o comparten principios, ideas o sentimientos de la empresa con vision
global” (Pizzolante, 2004, p.95), es decir, es todo aquello que puede comunicar tanto como formal

e informalmente una organizacién desde su interior.

Una buena gestion de la comunicacién organizacional favorecera el alcance de metas ya
sean individuales o las de la empresa. La comunicacidn se comporta como un vehiculo por medio
del cual los miembros (internos y externos) de una organizacién pueden cooperar en la
transformacion o cambios de esta, ya que como lo dijo Goldhaber (1985) la organizacién se

encuentra influenciada e influye en el medio ambiente.
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Desde otra perspectiva, la comunicacion organizacional puede entenderse también como:

Un conjunto de técnicas y actividades encaminadas a facilitar y agilizar el flujo de
mensajes que se dan entre los miembros de la organizacion o entre la organizacion
y su medio; o bien, a influir en las opiniones, actitudes y conductas de los publicos
internos y externos de la organizacién, todo ello con el fin de que esta Gltima cumpla

mejor y mas rapidamente con sus objetivos” (Andrade, 2002, p.16).

Por esta razon, el acoso laboral puede ser considerado un problema de la comunicacion
organizacional, debido a que surge a partir de las contrariedades entre colaboradores, afectando
de esta manera la comunicacion interna y externa de la organizacién. Aunque para efectos de la
presente investigacion, se trabajara desde la comunicacion interna, puesto que el objetivo va
orientado a la realizacion de un material dirigido a los practicantes y a la Coordinacion de

Préacticas Profesionales, dos publicos internos de la Pontificia Universidad Javeriana.

1.3.1 Comunicacion interna

La comunicacion interna entendida por Kreps (1990) citado en Lucas (1997) es “el patron de
mensajes compartidos por los miembros de la organizacién; es la interaccién humana que ocurre
dentro de las organizaciones y entre los miembros de las mismas” (p. 166). Es decir, es una
comunicacion dirigida a los trabajadores, por medio de la cual se orientaran los objetivos, la

imagen, identidad y cultura, propios de la organizacion.

Dicha comunicacion debe ser integral de manera que la alta gerencia, los colaboradores,
socios y demas publico interno efectlen acciones coordinadas y tengan la oportunidad de
desarrollar sus talentos. “La comunicacion interna es integral desde los soportes utilizados, ya que
se despliega no sélo en medios, sino que trabaja también en los intercambios, en las relaciones

interpersonales horizontales, ascendentes y descendentes” (Lopez y Martinez, 2014, p.28).
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1.3.1.1 Tipos de comunicacion interna

La clasificacién de la comunicacidn interna, segin Andrade (2002), puede realizarse a partir de la

direccion, forma, sentido y técnicas:

Comunicacion horizontal: Es aquella que se da entre los colaboradores que se consideran
iguales al pertenecer a un mismo nivel jerarquico. Suele emplearse una comunicacion
verbal y no verbal directa, por lo que podria prestarse para malas interpretaciones que
podrian desencadenarse en un problema, como el acoso laboral. No obstante, una buena
comunicacion horizontal posibilita la coordinacion de tareas, relaciones interpersonales
efectivas, la resolucion de problemas y apoyo entre colegas para el logro de una meta

comun (Lucas, 1997).

Comunicacion vertical: Es aquella “que se da entre los diferentes niveles jerarquicos de
la organizacion” (Andrade, 2002, P.18) y se subdivide en comunicacién ascendente y

descendente.

e Comunicacion ascendente: Es aquella que fluye desde los integrantes de un nivel
mas bajo hacia los de nivel superior en la organizacion. Suele emplearse para
realizar un feedback a los de niveles mas altos, informar acerca de problemas que
se estén presentando o para dar a conocer avances. Los medios de comunicacion
que pueden ser empleados aqui son: el correo electrénico, entrevistas, buzén de

sugerencias y feedback (Robbins, 1999).

e Comunicacion descendente: Este tipo de comunicacion va desde la Alta gerencia
hacia los demés colaboradores de la organizacién teniendo en cuenta la linea
jerarquica. Sus principales funciones son dar érdenes, proporcionar informacion,
dar a conocer las metas o evolucion del trabajo y realizar feedback acerca del
rendimiento de sus colaboradores. Los medios de comunicacion que suelen
utilizarse en este tipo de comunicacion son: la intranet, reuniones ya sean formales

o informales, entrevistas, dindmicas grupales, entre otras (Lucas, 1997).
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e Comunicacion diagonal: Esta se da entre las personas de distintos niveles y areas Este
tipo de comunicacion suele presentarse con mas frecuencia en estos ultimos tiempos,
debido al interés por las actividades interdisciplinares y los equipos multifuncionales. Por
tal motivo es que se integran personas de distintas areas y especialidades (Andrade, 2002,
p.18).

Por otro lado, si se tiene en cuenta la formalidad y técnicas, la comunicacién interna puede

clasificarse en:

e Comunicacion formal: “Es la que se da a través de las fuentes y/o los canales oficiales de
la comunicacion” (Andrade, 2002, p.19). De alli hacen parte el correo institucional, la

intranet, Blackboard.

e Comunicacion informal: Es aquel tipo de comunicacidn que emplea canales no oficiales
de la organizacion, es decir que operan “al margen de los causes formales habituales”

(TdRez, 2012, p.79). Aqui suelen emplearse grupos de Whatsapp, Facebook, entre otros.

Canales digitales de comunicacién interna formal

La Coordinacion de Practicas Profesionales entre sus objetivos debe informar a los estudiantes
acerca de las reuniones programadas, las ofertas publicadas, las actividades que deben realizar
antes de la practica, los procesos de aplicacion a ciertas empresas y entre otros eventos que puedan
presentarse durante el proceso de prepractica. A su vez, en caso de que un estudiante le surja una

duda o inquietud, deben responderle.
Para poder llevar a cabo toda esa serie de actividades, la universidad ha dispuesto los

siguientes canales de comunicacion interna digital, para que la Coordinacion de Practicas pueda

desempefar su labor de la mejor manera:
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1) Blackboard Learn

“Es una aplicacion de ensefianza, aprendizaje, creacion de comunidades y uso compartido de
conocimientos en linea” (Blackboard, sf). Alli pueden crearse grupos (Cursos) a partir de las clases
u otras razones académicas como es el caso de practicas profesionales y trabajo de grado. Cada
Curso contiene unos banners, los cuales se pueden configurar de acuerdo con la finalidad que se

vaya a emplear el grupo.

La comunicacidn que se maneja alli es bidireccional, ya que la informacion que es enviada
por este medio puede contestarse, es decir existe una interaccion en esta plataforma de ambas
partes. Ademas, es una plataforma que brinda multiples herramientas. Por ejemplo, los estudiantes
podran recibir actualizaciones méviles sobre los cursos en caso de que hayan publicado un anuncio
0 una actividad, pueden realizan actividades y examenes, participar en debates, asistir a clases

virtuales y ver sus calificaciones.

2) Correo electronico institucional

La Coordinacion de Préacticas Profesionales emplea este correo institucional para mantener una
constante comunicacion con los estudiantes. Por medio de emails se les recuerda a los estudiantes
algunas de las actividades disponibles en Blackboard Learn y se les dan a conocer ofertas,
convocatorias o reuniones orientadas a la resolucion de dudas. Este canal es bidireccional, ya que
los estudiantes pueden a traves de este medio dar a conocer sus dudas y la Coordinacion de

Précticas respondera a ellas a partir del orden de recepcién de estas mismas.

Ademas, en caso de que la Coordinacion quiera agendar alguna cita, reunion o charla,
Outlook le permite poder establecer un recordatorio en los calendarios o agendas de los estudiantes
invitados, con el fin de que ellos de esta manera se enteren del evento, lugar, fechay hora; y cuando
sea el dia del evento, Outlook, similar a una alarma, les notificara a los estudiantes sobre la cita

que tienen programada.
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3) Microsoft Teams

Respecto a la emergencia sanitaria del Covid-19 que atraviesa gran parte del mundo en estos
momentos, la Coordinacion de Practicas con motivo de continuar una constante comunicacion con
los estudiantes, actualmente hace empleo de la plataforma digital Microsoft Teams. Esta
plataforma funciona a la par de Outlook y permite programar videoconferencias destinadas a mas
de 50 de personas. Esto ha permitido solucionar dudas y difundir la informacién de manera
inmediata e instantanea, puesto que al estar presentes los estudiantes y la Coordinacion se garantiza

una mayor comprension de los mensajes, ya que las dudas son resueltas en vivo.

1.3.2 Comunicacién digital

La sociedad siempre a reposado en las nuevas tecnologias, cuando se descubrid la piedra el ser
humano empezé a construir todo tipo de cosas con ella, cuando se inventd la imprenta esta permitio
la difusion de conocimientos y fue una base importante para la humanidad y ahora con la invencion
del internet el ser humano a modificado sus modos de vivir, sus creencias, culturay demas aspectos

cotidianos, todo ello con el fin de adoptar este nuevo tipo de tecnologia.

Teniendo en cuenta lo anterior, se puede afirmar que el avance o el progreso de las
tecnologias ha traido siempre consigo unos cambios en las rutinas y dinamicas sociales, puesto
que la humanidad tiende a adaptarse a cada una de estas; por ello, al realizarse un minimo cambio
en dichas tecnologias las personas se ven obligadas ajustar sus vidas y a convivir con estas nuevas

formas.

Por esta razon, con la llegada de la Web 2.0 comienza a hablarse de cultura digital. Una
cultura que “esta compuesta por modos de comunicacion y de intercambio de informaciones que
desplazan, redefinen y remodelan el saber en formas y formatos nuevos, y por métodos para
adquirir y transmitir dicho saber” (Douehi, 2010, p.35). Lo anterior nos lleva a evidenciar que la
comunicacion es la base de esta cultura, la cual cada dia migra a nuevos espacios y se reinventa

con cada megabit por segundo.
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La comunicacién digital, a partir de Giammatteo, Gubitosi y Parini (2017), es aquella que
permite la interaccion a través de un medio, plataforma o canal digital. Es una comunicacion
omnipresente, puesto que cada dia y en cada momento mas personas se encuentran conectadas
difundiendo o intercambiando informacién, ya sea dando su opinién, creando contenido,

participando en redes sociales o enviando un simple correo 0 mensaje.

Por otro lado, Orihuela (2003) plantea que en este tipo de comunicacion “el usuario se
convierte en el eje de los procesos comunicativos, el contenido es la identidad de los medios, el
multimedia es el nuevo lenguaje, el tiempo real es el tiempo dominante, el hipertexto es la
gramatica, y el conocimiento el nuevo nombre de la informacion” (p.4). Todos estos aspectos son
propios de la comunicacion digital, sin embargo, aquellos que permiten realmente diferenciar las
formas de comunicacion tradicionales de las nuevas formas digitales son los siguientes propuestos
por Scolari (2008):

a) Digitalizacion: Es aquel proceso que “reduce los textos a una masa de bits que pueda ser
fragmentada, manipulada, enlazada y distribuida” (p.79). Es decir, el texto tradicional
empieza adaptarse a nuevos formatos y se convierte a datos numéricos, con el fin de que la

informacion pueda reproducirse sin perder su calidad.

b) Reticularidad: Este aspecto radica del modelo de comunicacion de muchos a muchos. Es
aquella interaccion que se da entre varios en un mismo espacio. Por ejemplo: un blog, los

foros.

c) Interactividad: Esta consiste en la recepcion de mensajes. Existe un receptor activo el cual
puede tomar decisiones al contar con una variedad de opciones. Asimismo, esta facilita la

creacioén de informacion.

d) Hipertextualidad: El texto deja de ser lineal y pasa a tomar una estructura ramificada la
cual posibilitan los medios digitales. De igual manera, el texto se combina con otros tipos

de textos y formatos con el fin de hacer la informacion maés atractiva y diversa.
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e) Hipermedialidad: Contenido de distintos tipos (audio, video, texto escrito, enlaces) que

confluyen en un mismo espacio.

Tipos de comunicacion digital

A partir de la sincronicidad que se establece en los medios digitales, se pueden presentar dos tipos

de comunicacion:

e Comunicacion sincronica: En la cual se obtiene una respuesta inmediata.
e Comunicacién asincrénica: Se obtiene una respuesta luego de pasar un tiempo

considerable.

Considerando todo lo anterior, se puede concluir que las tecnologias han dejado de ser
herramientas y hoy se han transformado en escenarios que potencian “nuevas formas de ser, nuevas
cadenas de valores y nuevas formas de percibir el tiempo, el espacio y la cultura” (Holmes y Rusell,
1999, p.75).

1.3.3 Comunicacién visual

El ser humano ha empleado la imagen desde la época de la Prehistoria para comunicarse. Por
medio de la piedra se plasmaba simbolos y signos que guardaban un significado a partir del
contexto, cultura y tiempo en el que fueron realizados. Actualmente, ain se emplea la imagen para
comunicar, ya sea para plasmar la realidad, emociones, sentimientos o significados especificos a
partir de las condiciones sociales, culturales, econémicas y politicas del momento. Todos estos
aspectos le van otorgando significado a las imégenes; asimismo, el color, las técnicas, las texturas,

las perspectivas ayudan a reforzar este significado.

Tomando en consideracion lo anterior, la comunicacion visual es todo aquello que

observamos, una ventana, un perro, un lapiz, “son iméagenes que, como todas las demas, tienen un
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valor distinto, segun el contexto en el que estén insertadas, dando informaciones diferentes”
(Munari, 1985, p.79). Es decir, la interpretacion del mensaje que comunica una imagen dependera
de unos elementos acordes al contexto del emisor y el receptor. Por lo tanto, segin Munari (1985)
en la comunicacion visual podrén presentarse los siguientes dos tipos de comunicacion a partir la

intencion o naturaleza de la imagen:

e Comunicacion casual: Este tipo de comunicacion puede ser interpretada
desenvueltamente por el receptor, ya que detras no tiene una intencion de informar algo.

Por ejemplo: Una nube.

e Comunicacion intencional: Contrario a la anterior, en este tipo de comunicacion el emisor
quiere dar un mensaje concreto y el receptor deberia recibir e interpretar este mensaje o

significado del emisor. Por ejemplo: Un poster, un semaforo.

Por otro lado, la comunicacion visual “se produce por medio de mensajes visuales, que
forman parte de la gran familia de todos los mensajes que actan sobre nuestros sentidos, sonoros,
términos, dinamicos, etc.” (Murani, 1985, p. 82). Por esta razon para comprender los mensajes de
las imagenes, Munari cree que es necesario analizar desde dos de sus componentes: La
informacion, que es el mensaje plasmado en la imagen, y el soporte visual (textura, forma,
estructura, modulo, movimiento), es decir las partes que pueden hacer perceptible el mensaje en

la imagen.

En el soporte visual es donde se debe concentrar la atencion y se debe realizar analisis, ya
que serd asi la manera de encontrar una coherencia en la informacion. Esto quiere decir, que en la
imagen no solo comunica el gréafico que se plasme, sino que todos los elementos que se encuentran
alli estdn comunicando, por lo que tanto el emisor como el receptor deben hallar la forma de dar
coherencia a la imagen para que la informacion que se transmita y se reciba sea lo mas clara posible

Yy precisa.

Teniendo en cuenta los conceptos de comunicacion expuestos, con el fin de lograr el

objetivo propuesto de la presente investigacion, se emplearan distintos elementos propios de cada
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tipo de comunicacion, principalmente, desde la comunicacién digital. Esta comunicacion permitira
que de manera dinamica e inmediata se difunda la informacidn a nivel masivo; a su vez, al poder
establecerse el publico de interés al que se quiere dirigir el contenido, el empleo de los distintos
canales digitales internos de la universidad empleados por la Coordinacion de Practicas
Profesionales, facilitara que la informacion sea omnipresente, pueda ser replicada y encontrarse al

alcance de un clic de todos.

Asimismo, se tendran en cuenta elementos relacionados a la comunicacion visual, ya que,
al momento de disefar la revista digital, se debe ser precavido y prestar atencion a los detalles,
cada elemento cuenta algo y el mensaje que se va a transmitir a los practicantes debe ser claro y
concreto. En el contenido debe mantenerse un mismo lenguaje, empleando expresiones que todos
logren entender y tomando como referencia la identidad, valores y cultura de la universidad, es
decir, larevista digital integrara todos estos aspectos para que el publico interno entienda un mismo
mensaje, efectlen acciones coordinadas y pueda acceder al contenido desde cualquier lugar y

dispositivo.
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2. Marco espacial

La presente investigacion sera realizada a partir de los procesos que se llevan a cabo desde la
Coordinacién de Préacticas Profesionales de la Carrera de Comunicacion Social de la Pontificia

Universidad Javeriana, para el manejo del acoso laboral durante las préacticas.

2.1  Pontificia Universidad Javeriana (PUJ)

Universidad Catdlica con Acreditacion Institucional de Alta Calidad. Se encuentra ubicada en la
ciudad de Bogota D.C. Su principal objetivo es servir a la comunidad humana, procurando
instaurar una sociedad mas civilizada, mas culta y mas justa. En ella se fomentan los valores
humanos, la formacion integral de las personas, el desarrollo y transmision de la cienciay la cultura

(Pontificia Universidad Javeriana, s.f).

2.2  Facultad de Comunicacién y Lenguaje

Nace en 1996 y se ha ido transformando hasta ahora con el fin de prestar los mejores servicios sus
estudiantes. Desde alli se busca prestar servicios para fortalecer el uso adecuado del espafiol
hablado y escrito, asi mismo el de las lenguas modernas (inglés, francés, aleman, italiano,
portugués, mandarin y japonés) y aportar a los estudiantes formacion en el campo de estudios de

la comunicacion. De esta facultad hacen parte los programas:

- La Carrera de Comunicacion Social.
- El Departamento de Ciencias de la Informacion y la Carrera de Ciencia de la Informacion.
- El Departamento de Lenguas, el Centro Latinoamericano de Relaciones Interculturales y

la Licenciatura en Lenguas Modernas (Pontificia Universidad Javeriana, s.f).
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2.3 La Carrera de Comunicacion Social

Nace como Escuela de Periodismo en 1949 y hoy cuenta con seis énfasis: Periodismo, Publicidad,
Comunicacién Organizacional, Produccién Audiovisual, Producciéon Radiofénica y Produccion
Editorial (Pontificia Universidad Javeriana, s.f).

2.4 Coordinacion de Practicas Profesionales

Es la encargada de los procesos de prepréctica y busqueda de practicas para los estudiantes que se
encuentran en los Gltimos semestres de la Carrera de Comunicacion Social de la Pontificia
Universidad Javeriana. Desde alli se les brinda acompafiamiento a los estudiantes hasta el
momento que se vinculen con una organizacion para la realizacion de sus practicas profesionales

(Pontificia Universidad Javeriana, s.f).

Esta Coordinacion trabaja de la mano con la Direccidn de la Carrera y esta conformada

por:

Laura Martinez
Guacaneme

Monitora Académica

Paola Erazo Martinez
Auxiliar

Lyda Jacqueline Alarcon Cruz
Coordinadora

Diana Paola Fernandez

Monitora
Administrativa

Figura 2 Organigrama Coordinacion de Précticas Profesionales. Elaboracion propia

Actualmente, como se dijo en el apartado anterior, esta Coordinacion toma en cuenta la
Resolucion 3546 de 2018 dada por el Ministerio del Trabajo para el proceso de busqueda,
vinculacion y control de las préacticas, de igual forma, a nivel interno, la Coordinacion cuenta con

un reglamento de practicas estudiantiles, el cual ha sido adoptado por la Carrera de Comunicacion
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Social desde el afio 2005 hasta hoy. En este reglamento se da una definicién de las practicas, se
recuerdan algunas generalidades del reglamento de estudiante PUJ, se expone el proceso de
inscripcidn, formalizacion, seguimiento y evaluacion de las practicas, y a su vez los derechos y

deberes del estudiante.

Con motivo de conocer la dinamica que la Coordinacion lleva a cabo para acompafiar el
proceso que se encuentra establecido en la Resolucidon 3546, se presentara a continuacion el

contenido del reglamento de précticas estudiantiles.

En la primera parte del reglamento se muestran las siguientes condiciones generales

establecidas por la universidad en el reglamento de estudiantes para efectos de la préactica:

1. Las practicas estudiantiles son un elemento de la estrategia pedagdgica de la Pontificia
Universidad Javeriana en sus programas en sus programas de pregrado, y por eso forman
parte de todos sus curriculos y planes de estudio (Articulo 57 del reglamento de estudiantes
PUJ).

2. De acuerdo con la naturaleza de cada disciplina o profesion, estas practicas constituyen
asignaturas, seran objeto de evaluacién e integraran elementos y proceso de tipo social,

profesional y academico (Articulo 58 del reglamento de estudiantes PUJ).

3. En cada programa académico de pregrado, de acuerdo con la naturaleza de cada disciplina
o profesion, las practicas estudiantiles tendran contenidos especificos y diversos, asi como
objetivos propios. Son de caracter obligatorio (Articulo 59 del reglamento de estudiantes
PUJ).

4. Durante la planeacion, realizacion y evaluacion de las practicas estudiantiles, los
estudiantes han de ser conscientes de que son portantes de la imagen y del nombre de la
Universidad, y se regiran por los convenios interinstitucionales que se establezcan para el

efecto (Articulo 60 del reglamento de estudiantes PUJ).
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5. Los objetivos pedagdgicos especificos, asi como las caracteristicas y modalidades de las
practicas estudiantiles, seran determinadas por el correspondiente plan de estudios, de

acuerdo con las directrices institucionales (Articulo 61 del reglamento de estudiantes PUJ).

6. Las préacticas tienen una duracion maxima de seis meses de medio tiempo y cuatro meses
de tiempo completo y su finalidad es formativa: complemento del aprendizaje académico
del estudiante. Adicionalmente cuenta con reconocimiento de ocho (8) créditos académicos
(Carrera de Comunicacion Social, 2005, p. 1).

Una vez comprendido esto, la Carrera a modo de complemento informa que los estudiantes
que vayan a realizar sus practicas no deben estar sancionados disciplinariamente, deben
encontrarse matriculados en la universidad y contar con un Plan Obligatorio de Salud (POS) y en
caso de que el estudiante quiera retirar la materia de practica, “deberd obtener la autorizacion
previa de la Coordinadora de Practicas y de la Direccion de la Carrera, de conformidad con lo
establecido en los articulos 45, 46, 47 y 48 del reglamento de estudiantes de pregrado de la

Pontificia Universidad Javeriana” (p.2).

Por otro lado, en cuanto al proceso de inscripcion de la practica, el estudiante debe
“inscribirse formalmente ante la Coordinacion de Practicas, mediante la entrega formal de una
hoja de vida” (p.2). Asimismo, él o ella deberan asistir a las actividades y reuniones tanto

informativas como formativas que programe la Coordinacion.

Cuando el estudiante sea aceptado en una organizacion, segun este reglamento de practicas,

su vinculacién puede darse por medio de alguna de estas tres modalidades:

Contrato de aprendizaje: “Contrato de caracter no laboral que la empresa celebra con el
estudiante para la realizacion de las labores especificas previamente establecidas y en
cumplimiento de la normatividad vigente correspondiente (Ley 789 de 2002), con relacion al pago
de un auxilio econémico y la afiliacion al sistema de seguridad social en salud y riesgos
profesionales” (Carrera de Comunicacion Social, 2005, p.2).
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Convenio de practica: “Bajo esta modalidad, el estudiante realizara sus labores bajo una
regulacion de caracter académico. Para el desarrollo del objeto del presente convenio, la empresa
0 entidad podra otorgar a los estudiantes ayudas en dinero o en especie como el reconocimiento
de gastos de transporte y alimentacion, sin que dichas sumas constituyan en forma alguna el pago

de salarios o prestaciones sociales” (Carrera de Comunicacion Social, 2005, p.2).

Contrato laboral: “El estudiante realizara sus labores bajo la regulacion propia de un contrato
laboral teniendo en cuenta que por virtud de este no se generara ningun tipo de relacién con la

Universidad” (Carrera de Comunicacion Social, 2005, p.2).

Una vez vinculado el estudiante a la empresa, para el proceso de evaluacion y seguimiento
de la practica, el estudiante debera realizar unos informes escritos [informe de objetivos y metas,
informe de avance (opcional) e informe de gestidn], los cuales entregara a su monitor de practica,
quien sera el encargado de otorgar el 40% de la nota final. Asimismo, durante la préactica se
realizaran dos visitas de supervision por parte del monitor de practicas, de esta actividad el
estudiante obtendra otro 20% de su nota definitiva. Finalmente, cuando el estudiante termine su
practica, su jefe inmediato lo evaluard y entregara una calificacion, la cual correspondera al otro

40% de su nota final.

Puesto en conocimiento el proceso de evaluacién que se tendra en cuenta para el
seguimiento de las préacticas, en el reglamento se dispone a exponer los deberes y derechos del

estudiante que realizard su practica:

Deberes del estudiante

1. Cumplir de manera responsable con los términos de la préctica y los compromisos adquiridos
con la empresa, a partir del contrato empleado para su vinculacion.

2. Cumplir responsable y eficientemente con el objeto de la actividad encomendada.

3. Respetar las politicas internas de la empresa o institucion donde realice su préctica.

4. Reportar por escrito a la Coordinacion de practicas cualquier cambio o novedad en su préctica

0 actividades una vez ingrese a la empresa.
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5. Entregar puntualmente los informes y deméas documentos solicitados por la Coordinacion de
Précticas.

6. Una vez aceptada la realizacion de la préctica en determinada empresa, no puede renunciar sin
causa justificada, previa autorizacién y mediacion de la Coordinacion (Carrera de Comunicacion
Social, 2005).

Derechos del estudiante

1. Acordar la fecha de iniciacion y terminacién de la practica con la empresa o institucion dentro
del periodo académico programado para la préactica.

2. Conocer sus responsabilidades y actividades que llevara a cabo durante su practica.

3. Recibir orientacion, asesoria y seguimiento durante el periodo de practicas.

4. Recibir el reconocimiento de los créditos académicos a que haya lugar por realizar la practica

(Carrera de Comunicacién Social, 2005).

25 Practicantes de la Carrera de Comunicacién Social

Estudiantes javerianos de Gltimos semestres de Comunicacion Social, quienes se encuentran
cursando el semestre 2020-1 y que con ayuda de la Coordinacion de Précticas Profesionales estan
en la basqueda de ofertas para poder aplicar y lograr realizar sus practicas en una empresa durante
el semestre 2020-2. Estos estudiantes se desempefian en uno o dos de los seis énfasis que ofrece la

carrera y sus perfiles profesionales son los siguientes:

1. Periodismo
El periodista javeriano podréa ejercer en el area informativa de cualquier medio de comunicacion
masiva sean estos impresos, audiovisuales, sonoros o digitales. Asimismo, podran desempefiarse
como redactores o reporteros, editores, directores de contenido, disefiadores, investigadores o
guionista/libretistas para espacios informativos en radio o television (Pontificia Universidad

Javeriana, s.f).
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2. Publicidad

El egresado javeriano de este énfasis podrd desempefiarse en proceso propagandisticos y
publicitarios ya que cuenta con la capacidad de reconocer mecanismos comerciales, el ambito de
consumo Yy el sistema de accidn propio para crear anuncios, campafias y otras piezas innovadoras
y coherente con lo que exige el entorno actual. Es un generador de experiencias estéticas y nuevas

acciones comunicacionales (Pontificia Universidad Javeriana, s.f).

3. Comunicacion Organizacional

Los egresados de Organizacional tienen la capacidad de disefiar, implementar y evaluar estrategias.
Asimismo, pueden llevar a cabo planes y politicas de comunicacion enfocadas al logro de los
objetivos de una organizacion. Pueden desempefiarse como directores de comunicaciones,

community managers y relacionistas puablicos (Pontificia Universidad Javeriana, s.f).

4. Produccion Audiovisual

Tienen la capacidad de realizar contenido cinematogréfico, televisivo o videos para distintas
plataformas digitales. Podran desempefarse durante todas las etapas de elaboracion del producto
audiovisual desde la preproduccion, elaboracion, postproduccion, distribucion y presentacion.
Asimismo, pueden ser disefladores y escritores de guiones, programadores de canales y
productores ejecutivos (Pontificia Universidad Javeriana, s.f).

5. Produccion Radiofonica
Los egresados de este énfasis pueden gestionar proyectos radiales y liderar empresas radiofénicas.

Asimismo, pueden ser guionistas y disefiadores de contenido para radio, musicalizadores de

programas radiales y colaboradores (Pontificia Universidad Javeriana, s.f).
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6. Produccién Editorial

Los editores javerianos podran evaluar y producir contenido para las nuevas plataformas digitales
y los nuevos mercados. Se podran desempefiar como coordinadores o editores de proyectos
editoriales, administradores de ventas, asistentes de produccion y distribucion. Ellos disefian

productos editoriales de alta calidad e impacto (Pontificia Universidad Javeriana, s.f).
La presente investigacion se desarrollard en el contexto y a partir de los actores

especificados anteriormente. Por lo que los objetivos, metodologia y resultados involucraran esta

poblacion.

55



Capitulo 1l
Metodologia

En el siguiente apartado se desarrollara el abordaje metodoldgico que se empled durante la
investigacion para comprender y analizar en profundidad como ha sido manejada la tematica del
acoso laboral por parte de la Coordinacion de Practicas Profesionales hacia sus estudiantes de la

Carrera de Comunicacion Social de la Pontificia Universidad Javeriana.

1. Tipo de estudio

Para la presente investigacion se efectud un estudio de tipo descriptivo, el cual tiene como
intencion precisar los hechos que hacen parte del problema de investigacion planteado en un
principio (Méndez, 2009). Gracias a este estudio, se logro una vision general del tema y de los
actores involucrados. Ademas, cabe resaltar que la recoleccién de informacién en estos estudios
descriptivos es a partir de técnicas especificas como las encuestas y entrevistas, dos técnicas que
permitieron: reconocer conductas y actitudes de los distintos participantes, y comprobar las

relaciones existentes entre las subvariables de analisis empleadas.

Por otro lado, al escoger el estudio descriptivo para el siguiente trabajo, hizo posible que
la investigacion fuera realizada en el entorno natural de los participantes encuestados, lo que

aseguro la honestidad y calidad de los datos obtenidos.

2. Método de Investigacion

Para poder desarrollar y cumplir con los objetivos propuestos, se decidid trabajar con el
método inductivo, el cual a partir del analisis de casos particulares y de sus resultados, se concluyen
verdades generales. Por lo tanto, en esta investigacion, a partir de la observacion y comprension
del acoso laboral se logré “un analisis ordenado, coherente y I6gico del problema de investigacion,

tomando como referencias premisas verdaderas” (Méndez, 2009, p.239).
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3. Fuentesy técnicas para recoleccion de la informacién

“La informacion es la “materia prima” por la cual puede llegarse a explorar, describir y explicar
hechos o fendbmenos que definen un problema de investigacion” (Méndez, 2009, p. 249). Por esta
razon, en el disefio de este trabajo se identifico el tipo de informacion y las fuentes necesarias para
poder obtenerla. Una vez hecho esto, se dispuso a definir, las técnicas que serian empleadas para

la recoleccidn de esta informacién, y la muestra a la que se le aplicarian dichas técnicas.

En esta investigacion se decidieron emplear fuentes primarias y secundarias con el fin de
lograr recolectar mas informacion acerca de la problematica de estudio y desde distintos puntos de
vista. En cuanto a las fuentes secundarias estas proporcionaron la informacion basica del
fenémeno, como la definicion, historia, tipologias, entre otros aspectos que distintos autores han
trabajado tiempo atrés sobre el acoso laboral. Para adquirir tal informacién se realiz6 en primera
instancia una busqueda en la biblioteca y bases de datos de la universidad, una vez se contextualizd
y se definieron algunos aspectos relevantes del mobbing, se efectué una bdsqueda en periddicos
locales con el objetivo de encontrar cifras o casos de acoso laboral en practicantes y asi conocer

parte del proceso legal que se habia llevado a cabo en estos casos.

Por otra parte, las fuentes primarias implican el uso de técnicas o procedimientos para la
recoleccion de informacion (Méndez, 2009). Teniendo en cuenta esto, para la presente

investigacion se emplearon la encuesta y la entrevista.

a) Encuesta

Para la recoleccién de informacién por medio de esta técnica se realizé un cuestionario orientado
a medir la variable acoso laboral y las seis (6) subvariables maltrato laboral, persecucion laboral,

discriminacion laboral, entorpecimiento laboral, inequidad laboral y desproteccion laboral.

La encuesta aplicada const6 de veintinueve (29) preguntas de opcion multiple, respuesta
corta y escala tipo Likert (entre siempre-nunca y de acuerdo-desacuerdo) (Ver Anexo 1). El

objetivo de esta encuesta fue averiguar acerca del conocimiento que tiene los estudiantes sobre el
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acoso laboral. Esta técnica se aplico a 31 estudiantes de noveno semestre de distintos énfasis de la
Carrera de Comunicacién Social de la Pontificia Universidad Javeriana, quienes realizaran sus
précticas profesionales durante el semestre 2020-3. Mientras se Ilevaban a cabo los talleres de
prepréactica dispuestos por la Carrera, se lograron identificar a estos estudiantes, quienes

diligenciaron de manera voluntaria la encuesta. Las respuestas fueron anénimas y confidenciales.

El cuestionario se diseid en Formularios de Google, con el fin de facilitar que los
estudiantes pudieran responderlo cuando se encontraran libres y de esta manera no interrumpir su

horario académico.

b) Entrevista

La entrevista es una técnica basada en un didlogo o conversacion entre una persona (entrevistador)
y otra (entrevistado) u otras (entrevistados) acerca de un tema previamente establecido (Arias,
2012). Esta, a diferencia de la encuesta, busca indagar a profundidad y es de menor alcance puesto

que abarca mas tiempo para que se conteste.

Para esta investigacion se realizaron dos entrevistas, la primera de tipo semiestructurada y
la segunda fue no estructurada. La entrevista semiestructura se le realiz6 a la Coordinadora de
Précticas de la Carrera de Comunicacion Social de la Pontificia Universidad Javeriana el dia 30 de
marzo de 2020 a las 06:05 pm por medio de la plataforma Microsoft Teams y tuvo una duracion
de 33 minutos. Para esta entrevista se formularon veinte (20) preguntas guia en torno a las
subvariables maltrato, persecucidn, discriminacion, entorpecimiento, inequidad y desproteccion
laboral (Ver Anexo 2).

En cuanto a la segunda entrevista, esta fue realizada a uno de los abogados del Consultorio
Juridico de la universidad el dia 12 de marzo de 2020 a las 10:30 am en una de las oficinas del
consultorio. Esta entrevista fue no estructurada, debido a que el objetivo de ella fue resolver la
siguiente inquietud: ¢La Ley 1010 de 2006 aplica para practicantes? Es decir, esta entrevista hizo
parte de la fase exploratoria para el disefio de los instrumentos de la recoleccion de datos. Esta

entrevista tuvo una duracion de 30 minutos (Ver Anexo 4).
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Finalmente, con estas técnicas aplicadas, la informacion recolectada y teniendo en cuenta
las variables y subvariables de investigacion se propone realizar un analisis y el disefio de la revista

digital para practicantes.
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Capitulo 111

Resultados de la informacion recopilada

1. Resultados de la encuesta aplicada a estudiantes

A esta encuesta respondieron 31 estudiantes javerianos de la Carrera de Comunicacién Social, de
los cuales nueve (9) pertenecian al énfasis de Periodismo, ocho (8) a Organizacional, ocho (8) a
Publicidad, ocho (8) a Audiovisual, cuatro (4) a Editorial y tres (3) al énfasis de Radio. A
continuacion, se evidenciaran las preguntas que se les realizaron y sus respectivas respuestas junto

con el analisis de cada una.

1.1. Variable 1: Acoso laboral

a) Maltrato laboral

Se inici6 preguntandole a los estudiantes si podrian reconocer qué es el maltrato laboral y se logré
evidenciar que un gran porcentaje de ellos pueden reconocer el significado de este concepto. De
acuerdo con la Figura 3, 4 estudiantes (12,9%) siempre y 15 estudiantes (48,4%) casi siempre
consiguen hacerlo; es decir, que mas del 50% de los estudiantes logra la mayoria de las veces
reconocer qué es el Maltrato laboral, mientras que 12 de ellos (38,7%) solo algunas veces
consiguen reconocer este concepto. No obstante, es claro que la cifra de quienes si pueden

reconocer este fendmeno, frente a los que no pueden reconocerlo no se encuentra muy distanciada.
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1;Puede reconocer qué es el Maltrato laboral?
31 respuestas

@ Siempre

@ Casisiempre
@ Algunas veces
@ Casinunca

@ Nunca

Figura 3. Pregunta 1 encuesta. Elaboracion propia

Luego de identificar si los estudiantes conocian el maltrato laboral, se les pregunto a traves
de qué medio se enteraron. A este cuestionamiento contestaron 19 estudiantes, donde se obtuvieron
las siguientes respuestas: Experiencias laborales personales (3), experiencias de familiares y
amigos (1), internet (2), prensa (3), television (4), redes sociales (3), peliculas (1), voz a voz (2).
Comparando estas respuestas con lo que habian respondido anteriormente, es probable que los
estudiantes que siempre (4) y casi siempre (15) lograban identificar este concepto fueron los

mismo 19 estudiantes que respondieron a la pregunta abierta.

2 ¢A través de qué medio se entero de este fendmeno?

Voz a voz

Peliculas

Redes Sociales

Televisién

Prensa
Internet

Experiencias familares y amigos

Experiencia personal

o
N
N
(o)}
(o]

Figura 4. Pregunta 2 encuesta. Elaboracion propia.
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En la tercera pregunta, teniendo en cuenta que la presente investigacion tomara como base
la Ley 1010 de 2006, se les pregunto a los estudiantes si conocian lo que dicha ley dictaba sobre
el maltrato laboral, alli 3 estudiantes (9,7%) contestaron que parcialmente conocian lo que dicta la
ley y 28 de ellos (90,3%) contestd que lo desconocia.

3 ¢Conoce la ley 1010 de 2006 que habla sobre Maltrato laboral?

31 respuestas

® si
@ Parcialmente
No

N

Figura 5. Pregunta 3 encuesta. Elaboracién propia.

Por otro lado, se les pregunt0 a los estudiantes si la universidad en el tiempo que resta para
gue comiencen sus practicas profesionales los ha orientado acerca del maltrato laboral y a partir
de la Figura 6, se puede evidenciar que a gran parte de los estudiantes la universidad no los ha
orientado sobre dicha tematica. EI 67,7% de los estudiantes contesto que la universidad nunca les
ha orientado sobre esta tematica; el 19,4% reconocié que casi nunca se les ha orientado; el 9,7%
afirmé que solo algunas veces lo han hecho y el 3,2% aseguré que siempre la ha universidad les

ha orientado sobre este fenomeno.
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4 En el tiempo que le resta para comenzar sus Practicas Profesionales ;la universidad le orienta
acerca de este fendmeno?

31 respuestas

@ Siempre

@ Casi siempre
Algunas veces

@ Casinunca

@ Nunca

Figura 6. Pregunta 4 encuesta. Elaboracion propia.

A pesar de los resultados presentados en la figura anterior, los estudiantes en gran parte
pueden identificar conductas que constituyan maltrato laboral. EI 51,6% de ellos algunas veces
puede reconocer estas conductas, el 38,7% logra hacerlo casi siempre, el 6,5% siempre puede

identificarlas y el 3,2% nunca puede reconocer este tipo de conductas.

5 ; Puede identificar conductas que constituyen Maltrato laboral?

31 respuestas

@ Siempre

@ Casi siempre
Algunas veces

@ Casinunca

@ Nunca

—
Ty

38,7%

Figura 7. Pregunta 5 encuesta. Elaboracion propia.

Para terminar con esta subvariable, con la ultima pregunta se consigue identificar que:
aunque los estudiantes puedan detectar en ocasiones las conductas que constituyan maltrato
laboral, si llegaran a observar o presentar este tipo de acoso durante su practica profesional no
sabrian con exactitud qué deben hacer, esto se demuestra en la Figura 8. El 19,4% nunca sabria

como actuar si se llegara a presentar dicha situacion, el 22,6% casi nunca sabria qué hacer, un
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35,5% algunas veces conoce qué debe hacer, un 19,4% casi siempre lo sabria y un 3,2% siempre

sabe qué se debe hacer en caso de que la situacion llegara a suceder.

6 ;Sabria qué hacer al momento de evidenciar o presentar Maltrato laboral durante su Practica

Profesional?
31 respuestas

@ Siempre

@ Casisiempre
Algunas veces

@ Casinunca

@ Nunca

Figura 8. Pregunta 6 encuesta. Elaboracion propia.

b) Persecucion laboral

Para el andlisis de esta subvariable a los estudiantes se les realizd cuatro preguntas. En la primera
se les cuestiond si sabian en qué consiste la persecucion laboral y a diferencia de los resultados
obtenidos de la anterior subvariable, en esta las opiniones estuvieron mas divididas (Ver Figura
9). El 19,4% no sabe en qué consiste la persecucion laboral, un 29% casi nunca lo sabe, mientras
que otro 29% de los estudiantes solo algunas veces sabe en qué reside este fendbmeno, otro 19,4%
de ellos casi siempre esta al tanto de este tipo de acoso y solo un 3,2% se encuentra seguro de

conocer qué es la persecucion laboral.
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1¢Sabe usted en qué consiste la Persecucion laboral?
31 respuestas

@ Siempre

@ Casi siempre
Algunas veces

@® Casinunca

@ Nunca

Figura 9. Pregunta 7 encuesta. Elaboracion propia.

Lo anterior se refleja casi de la misma manera en la siguiente pregunta (Ver Figura 10), en
la cual se les pregunt a los estudiantes si podian identificar conductas que constituyan persecucion
laboral. EI mismo 19,4% de ellos se mantuvo en que nunca podria hacer tal cosa, un 22,6% casi
nunca podria, es decir que un 6,4% de las personas que a la anterior pregunta habian respondido
que casi nunca podrian saber en qué consistia este tipo de acoso, en esta ocasion si podrian
reconocer algunas veces las conductas que lo constituyen, esto es basado en los resultado de la
siguiente gréfica, ya que como se puede observar el 35,5% de los estudiantes algunas veces puede
identificar estas conductas. Por otro lado, se mantiene el 19,4% de los estudiantes que casi siempre
pueden reconocerlas y el 3,2% que siempre puede identificar las conductas que constituyan

persecucion laboral.

2 ;Podria identificar conductas que constituyan Persecucion laboral?
31 respuestas

@ Siempre

@ Casi siempre
Algunas veces

@® Casinunca

@ Nunca

Figura 10. Pregunta 8 encuesta. Elaboracion propia.
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Por otro lado, en la siguiente pregunta se vuelve a recurrir a la Ley 1010 de 2006 con
motivo de conocer si para este tipo de acoso los estudiantes conocen lo que dicha ley establece.
Para esta ocasion, el mismo 90,3% que respondié que desconocia lo que dicta la ley para el
maltrato laboral también desconoce lo que establece dicha ley para la persecucion laboral.
Mientras que ahora el 6,5% la conoce parcialmente y el 3,2% si conoce lo que se dice alli sobre

este fendmeno (Ver Figura 11).

3 ¢iConoce lo que la Ley 1010 del 2006 dicta frente a la Persecucion laboral?
31 respuestas

® si
@ Parcialmente
No

D
Figura 11. Pregunta 9 encuesta. Elaboracion propia.

Ya para terminar esta subvariable, se cuestion6 sobre el niUmero de horas que un practicante
debe cumplir semanalmente en una empresa (Ver Figura 12). Ante esto, el 51,6% de los estudiantes
nego conocer el nimero de horas, un 29% parcialmente conoce el tiempo que el practicante debe
estar en la empresa y el 19,4% restante de los estudiantes respondié que si conocia el limite de

hora que un practicante debe cumplir.

4 ;Conoce el limite de horas que un practicante debe cumplir semanalmente?
31 respuestas

® si
@ Parcialmente
No

Figura 12. Preguntal0 encuesta. Elaboracion propia.
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c) Discriminacion laboral

Para la encuesta se formularon cuatro preguntas orientadas a esta subvariable. La primera de ellas
fue orientada a conocer si los estudiantes conocian o habian escuchado o leido acerca de la
discriminacion laboral. Como se puede evidenciar en la Figura 13, el 6,5% nunca ha escuchado
del fendmeno, el 45,2% algunas veces ha escuchado o leido sobre el tema, un 35,5% casi siempre
conoce sobre este tipo de acoso y el 12,9% de los estudiantes siempre han escuchado o leido sobre

discriminacién laboral.

1 ¢Ha escuchado o leido sobre la discriminacion laboral?

31 respuestas

@ Siempre
@ Casi siempre
Algunas veces

@ Casinunca
@ Nunca

Figura 13. Pregunta 11 encuesta. Elaboracion propia.

Para la segunda pregunta las opiniones se mantienen en gran medida, luego de saber si
conocian acerca de la discriminacion laboral, se les pregunta si pueden identificar acciones de este
tipo de acoso, ante lo cual (Ver Figura 14) el 6,5% de los estudiante se mantiene en que nunca
podria hacerlo, ahora hay un 3,2% que casi nunca podria identificar este tipo de acciones, el 45,2%
se mantiene en que algunas veces podria reconocer estas acciones, el 35,5% de las personas de
igual forma se mantiene en afirmar que casi siempre podrian reconocerlas y ahora solo un 9,7%

de las personas siempre podria identificar acciones de discriminacion laboral.
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2 ;Puede identifica acciones de discriminacion laboral?

31 respuestas

@ Siempre

@ Casi siempre
Algunas veces

@ Casinunca

@ Nunca

Figura 14. Pregunta 12 encuesta. Elaboracion propia.

Sin embargo, a pesar de que la mayoria de los estudiantes tienen claro el concepto y las
acciones que constituyen discriminacién laboral, en caso de que presenten este tipo de acoso
durante su practica profesional no sabrian con exactitud qué deberian hacer. Esto lo podemos
comprobar en la Figura 15. El 22,6% no sabria nuca qué hacer, el 32,3% casi nunca conoce los
pasos que deberian seguir, 32,3% solo algunas veces sabria lo que se debe llevar a cabo y el 12,9%
casi siempre sabrian qué hacer en caso de presentar discriminacion laboral en su practica
profesional.

3 ;Conoce qué se debe hacer si llega a presentar discriminacion laboral durante su Practica

profesional?
31 respuestas

@ Siempre

@ Casi siempre
Algunas veces

@ Casinunca

@ Nunca

Figura 15. Pregunta 13 encuesta. Elaboracidn propia.

En cuanto a la Gltima pregunta de esta subvariable, se retomd a indagar sobre la orientacion
que la universidad ha dado para este tipo de acoso. Como se puede observar en la Figura 16, la
respuesta de los estudiantes a esto fue en gran parte negativa. El 64,5% respondidé que nunca le
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han brindado una orientacion al respecto, el 22,6% afirmé que casi nunca ha recibido esto, el 6,5%
dijo que algunas veces ha sido orientado sobre ello, un 3,2% confesé haber recibido casi siempre
orientacion del tema y el 3,2% restante dijo que la universidad siempre le ha orientado en la

prevencion de la discriminacion laboral.

4 ;La universidad lo ha orientado para prevenir dicho fenémeno durante su Practica Profesional?
31 respuestas

@ Siempre

@ Casi siempre
Algunas veces

@ Casinunca

@ Nunca

Figura 16. Pregunta 14 encuesta. Elaboracidn propia.

d) Entorpecimiento laboral

Anteriormente se menciond que este tipo de acoso consistia en acciones en contra del trabajador
con intencion de obstaculizar, agravar o retardar su labor. Teniendo en cuenta esto se quiso
preguntarles a los estudiantes si podrian definir el entorpecimiento laboral a lo cual respondieron
lo que se muestra en la Figura 17. EI 41,9% afirm6 que nunca podria hacerlo, el 25,8% dijo que
casi nunca lograria definir dicho fendmeno, el 16,1% dio a conocer que solo algunas veces puede
definir el término y un 16,1% asegurd que casi siempre sabe qué es el entorpecimiento. Teniendo
en cuenta estos datos obtenidos, los estudiantes no estan totalmente seguros acerca del concepto

que pueden tener acerca de este tipo de acoso.
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1 ¢ Puede definir entorpecimiento laboral?

31 respuestas

@ Siempre

@ Casi siempre
Algunas veces

@ Casinunca

@ Nunca

Figura 17. Pregunta 15 encuesta. Elaboracidn propia.

En un segundo momento, se indagd con motivo de conocer si los estudiantes sabian a
quién acudir en caso de sentir que sus compafieros de trabajo le retardan u obstaculizan su labor
y en la Figura 18 se puede evidenciar que no todos con exactitud conocen esta informacion. El
38,7% aseguro que nunca sabria qué hacer en dicha situacion, el 16,1% dijo que casi nunca lo
sabe, el 29% respondi6 que algunas veces conoce la persona a la que debe acudir para este caso,
el 12,9% indico que casi siempre lo sabe y el 3,2% afirma que si sabe a quién acudir si llegara a

sentir obstaculizacion en sus labores.

2 ;Si siente que sus companeros de empresa le obstaculizan o retardan su labor sabe a quién

acudir para poner en conocimiento la situacion?
31 respuestas

@ Siempre

@ Casisiempre
Algunas veces

@ Casinunca

@ Nunca

Figura 18. Pregunta 16 encuesta. Elaboracion propia.

Por otro lado, con la tercera pregunta se quiso indagar si los estudiantes conocian las

acciones que pueden provocar el entorpecimiento laboral (Ver Figura 19). El 29% nunca reconoce
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este tipo de acciones que constituyan tal tipo de acoso, otro 29% afirma casi nunca poder identificar
dichas acciones, un 38,7% dijo que algunas veces pueden identificarlas y un 3,2% asegura que casi
siempre puede reconocer las acciones relacionadas con el entorpecimiento laboral. A partir de los
datos obtenidos se puede afirmar que gran porcentaje de los estudiantes las desconocen, por lo que
no podrian identificar durante sus practicas profesionales que estan padeciendo dicho tipo de acoso

a esto debe sumarse el desconocimiento que tienen acerca del concepto.

3 iReconacce las acciones que pueden provocar el entorpecimiento laboral?

31 respuestas

@ Siempre

@ Casi siempre
Algunas veces

@ Casinunca

@ Nunca

Figura 19. Pregunta 17 encuesta. Elaboracién propia.

La cuarta pregunta se enlaza con la anterior, ya que una vez obtenida la informacion sobre
si los estudiantes reconocen acciones que pueden constituir entorpecimiento laboral, en esta se
quiso comprobar y comparar los resultados anteriores. Para esta ocasion los estudiantes tuvieron
que indicar, entre la siguiente serie de acciones, cuales de ellas eran las acciones que hacian parte

de este tipo de acoso y en caso de no saber cuales eran tenian la opcidn de marcar que no sabian.

1) Actos de agresion fisica, independientemente de sus consecuencias.
2) Negativa a suministrar materiales

3) Privacion de insumos

4) Alusion publica a hechos pertenecientes a la intimidad de la persona
5) Nosé

*Las respuestas correctaseran la2 y la 3

71



De acuerdo con los resultados de la Figura 20, es evidente que son pocos los estudiantes
que tienen claras las conductas referentes a entorpecimiento laboral. Aunque en las respuestas
correctas es donde mas aciertos se presentaron, el nimero de personas que marcaron las respuestas

incorrectas y la opcion de no sé, supera el nimero de aciertos.

4 ;Puede identificar cuéles de las siguientes conductas constituyen entorpecimiento laboral? L[

31 respuesias

Actos de agresion fisica,
independiente_ ..

Megativa a suminisirar materiales 13 (41,9 %)

Privacion de insumaos

Alusion plblica a hechos

pertenecientes . 1 (35,5 %)

Mo sé 12 (38.7 %)

Figura 20. Pregunta 18 encuesta. Elaboracidn propia.

Para terminar con esta subvariable se retoma a la pregunta concerniente con la Ley 1010
de 2006, alli se cuestionan a los estudiantes acerca de las sanciones que se dictan en dicha ley.
Nuevamente, se logra evidenciar en la Figura 19, que un gran porcentaje de ellos (80,6%) nunca
ha conocido las sanciones, el 12,9% casi nunca lo ha hecho y el 6,5% algunas veces ha estado al

tanto de ellas.

5 ;Esta al tanto de las sanciones que dicta la Ley 1010 de 20067
31 respuestas

@ Siempre

@ Casisiempre
@ Algunas veces
@ Casinunca

@ Nunca

Figura 21. Pregunta 19 encuesta. Elaboracion propia.
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e) Inequidad laboral

Para esta subvariable se manejaron cuatro preguntas muy similares a las que ya se han trabajado
anteriormente, esto se realiz6 con el fin de comprobar cuél es la o las subvariables que sobresalen

positivamente por sus resultados.

La primera pregunta fue orientada a conocer si los estudiantes sabian que era la inequidad
laboral y se obtuvieron resultados relativamente positivos. Segun la Figura 22, solo el 6,5% dijo
gue nunca sabia qué era tal fendmeno, el 9,7% dijo que casi nunca lo sabia, un 25,8% algunas
veces podria conocer este concepto, un 4,9% dijo que casi siempre sabia qué era ello y el 16,1%

afirmé que si conocian el significado de la inequidad en el campo laboral.

1 ¢Conoce qué es la inequidad laboral?

31 respuestas

@ Siempre

@ Casi siempre
Algunas veces

@ Casinunca

@ Nunca

Figura 22. Pregunta 20 encuesta. Elaboracidn propia.

En el segundo interrogante, a modo de enlace con la pregunta 1, se les pregunté por las
conductas que corresponden a inequidad laboral y como se puede observar en la Figura 23 el 16,5%
respondio que nunca identifica este tipo de conductas, el 3,2 % casi nunca puede reconocer las
conductas de las que se habla, el 25,8% dijo que algunas veces podia identificarlas, el 41,9% casi
siempre puede reconocer las conductas y el 9,7 asegura poder identificar las acciones que

constituyen este tipo de acoso.
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2. ;Puede identificar conductas que respondan a inequidad laboral?

31 respuestas

® Siempre

@ Casi siempre
Algunas veces

® Casinunca

@ Nunca

Y

Figura 23. Pregunta 21 encuesta. Elaboracion propia.

En el tercer punto se les pregunto si sabrian qué hacer, suponiendo que durante sus practicas
profesionales llegaran a evidenciar que les estan asignando un mayor numero de tareas en relacion
con los demés compafieros. Ante esta situacion planteada, se evidencia en la Figura 24 que el
19,4% dijo que nunca sabria qué hacer, el 38,7% respondié que casi nunca conoce qué se hace en
un momento asi, el 29% dijo que algunas veces podia saber lo que se debe hacer y el 12,9% indicé

que casi siempre sabe que hacer en una situacion como esa.

3 ¢Si durante su practica llegara a evidenciar que le estan asignandc mayor numero de tareas en

relacion con sus companeros sabria qué hacer?
31 respuestas

@ Siempre

@ Casi siempre
Algunas veces

@ Casinunca

@ Nunca

Figura 24. Pregunta 22 encuesta. Elaboracidn propia.

Ya para terminar este modulo de preguntas, a los estudiantes se les pregunto acerca de sus
deberes como practicantes, a este interrogante la respuesta fue negativa como se logra observar en

la Figura 25. El 41,9% neg6 conocer dicho deberes, el 19,4% casi nunca ha escuchado sobre ello,

74



el 32,3% solo algunas veces los ha escuchado y un 3,2% casi siempre ha oido sobre estos deberes

del practicante. Por lo que hasta el momento la mayoria de ellos no han escuchado algo al respecto.

4 ; A escuchado sobre los deberes del practicante?
31 respuestas

@ Siempre

@ Casisiempre
Algunas veces

@ Casinunca

@ Nunca

Figura 25. Pregunta 23 encuesta. Elaboracion propia.

f) Desproteccion laboral

Para indagar sobre esta tematica esta vez no se les pregunto a los estudiante sobre el concepto de
desproteccion laboral o las conductas que este constituye, por el contrario se plante6 una situacion
y se les pregunt6 cosas que ya deberian conocer puesto que en cuestion de meses ya se encontraran

realizando sus practicas en una organizacion.

En un primer punto se les pregunto a los estudiantes si estarian dispuestos a ponerse en
riesgo por la remota posibilidad de continuar en la empresa donde realizaran sus préacticas, ante
este interrogante se obtuviron las siguientes respuestas reflejadas en la Figura 26. EI 32,3% de los
estudiantes contesto que esta totalmente en desacuerdo, ya que no se pondrian en riesgo; el 35,5%
dijo que estaba en desacuerdo, no harian eso; el 12,9% es indiferente a la situacion, el 16,1% estuvo
de acuerdo con ponerse en riesgo y el 3,2% estuvo totalmente de acuerdo con ponerse en riesgo

para mantener su puesto en la organizacion.
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1 ;Estaria dispuesto a ponerse en riesgo por la posibilidad de continuar en la empresa una vez

termine sus practicas?
31 respuestas

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
Indiferente
@ En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Figura 26. Pregunta 24 encuesta. Elaboracion propia.

En un segundo instante, se cuestiono sobre el conocimiento de la resolucion que regula las
précticas profesionales y como se aprecia en la Figura 25, el 87,1% de los estudiantes respondio

que no la conocia y el 12,9% restante dijo que parcialmente conocia dicha resolucion.

2 ;Esta al tanto de la resolucion que regula las Practicas profesionales?
31 respuestas

® si
@ Parcialmente
No

Figura 27. Pregunta 25 encuesta. Elaboracion propia.

En cuanto a la tercer pregunta: ¢Sabe si los practicantes deben contar con afiliacion y
cotizacion a riesgos laborales? Se puede ver en la Figura 28 que la opinion de los estudiantes
estuvo dividida. EI 29% respondid que no sabia respecto a ello, el 25,8% dijo que casi nunca lo
sabia, el 12,9% algunas veces si podia saber esto, el 16,1% contestd que casi siempre sabia acerca

76



de este hecho y el 16,1% afirmd saber que los practicantes deben contar con afiliacion y cotizacion

a riesgos laborales.

3 ;Sabe si los practicantes deben contar con afiliacion y cotizacion a riesgos laborales?

31 respuestas

@® Siempre

@ Casisiempre
Algunas veces

@ Casinunca

@ Nunca

Figura 28. Pregunta 26 encuesta. Elaboracidn propia.

En el cuarto interrogante de este modulo, se plante6 si los practicantes pueden obtener
permisos o licencias por enfermedad y se obtuvieron las siguientes respuestas (Ver Figura 29). El
38,7% dijo que nunca supo de tales beneficios, el 6,5% dijo que casi nunca podria solicitar eso, el
12,9% dice que algunas veces si pueden solicitar taller permisos, el 16,1% dijo que casi siempre

lo habia sabido y 25,8% siempre ha sabido que a los practicantes se les puede otorgar esto.

4 ; Sabe si a los practicantes se les puede otorgar permisos o licencias por enfermedad?

31 respuestas

@ Siempre

@ Casi siempre
Algunas veces

@ Casinunca

@ Nunca

Figura 29. Pregunta 27 encuesta. Elaboracién propia.

Para terminar con la subvariable y la totalidad de la encuesta, se les pregunté por los

derechos como practicantes. Y como se evidencia en la Figura 30, el 58,1% nunca ha escuchado
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de ellos, el 22,6% casi nunca ha oido de tales derechos, el 16,1% dijo que algunas veces lo habia
escuchado y el 3,2% contestd que casi siempre los ha escuchado. Si comparamos esta pregunta
con la pregunta nimero 4 de la subvariable anterior, los porcentajes de nunca y casi nunca fueron
mas bajos respecto a la siguiente grafica, es evidente que mas estudiantes escucharon algunas veces

sobre sus deberes y en cambio sobre sus derechos han escuchado menos.

5 i A escuchado sobre los derechos del practicante?
31 respuestas

@ Siempre

@ Casi siempre
Algunas veces

@ Casinunca

@ Nunca

Figura 30. Pregunta 28 encuesta. Elaboracidn propia.

Teniendo en cuenta estos resultados obtenidos de la encuesta a estudiantes, se puede
concluir que, primero, existe un claro desconocimiento en torno al acoso laboral y sus distintas
modalidades, por lo que los estudiantes no podrian concretamente identificar conductas de acoso
laboral en sus préacticas; segundo, a excepcion de la discriminacién, que si ha sido una tematica
presente en algunos programas realizados desde la Vicerrectoria del Medio Universitario, desde la
universidad no se ha orientado al estudiante particularmente sobre acoso laboral, un riesgo
profesional que podrian padecer o evidenciar durante el desarrollo de sus préacticas; tercero, gran
parte de los estudiantes desconocen sus derechos y deberes como practicantes, lo cual conlleva a
la afirmacion de que los estudiantes no saben acerca de la Resolucién 3546 de 2018, de la Ley
1010 de 2006, ni conocen el reglamento de précticas estudiantiles establecido desde la Facultad de

Comunicacion y Lenguaje.
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2. Resultados de la entrevista 1: Coordinadora de Practicas Profesionales de la

Carrera de Comunicacion Social

2.1 Variable 1: Acoso laboral

a) Maltrato laboral

Para el andlisis de esta subvariable se realizaron tres preguntas relacionadas con: el concepto de
maltrato laboral que tiene tanto la Coordinacion de Précticas Profesionales como los estudiantes
de noveno semestre y el conocimiento de la Ley 1010 de 2006 por parte de los estudiantes (Ver
Anexo 3).

La Coordinacion de Practicas entiende el maltrato laboral como una problematica que
podria llegar a presentar un estudiante durante su préactica, sin embargo, desconocen en detalle lo
que constituye realmente el maltrato laboral. Es decir, cuentan con un concepto basico del
fendmeno, pero les falta conocer més acerca de las conductas o comportamientos que responden a
este tipo de acoso y que son establecidas en la normativa nacional. Algo similar ocurre en los
estudiantes, la Coordinadora de Practicas expresd que, los estudiantes que estan proximos a
realizar su practica pueden no conocer el concepto en su totalidad o como este se exprese
legalmente, ya que cree que desde la universidad no se haya hablado sobre esta tematica y no se

haya compartido informacion relacionada a la Ley 1010 de 2006.

Lo anterior, permite confirmar que tanto la Coordinacion como los estudiantes no se
encontrarian en la capacidad de identificar casos de maltrato laboral, ya que desconocen lo que se
establece en la ley colombiana para este fenémeno. Ademas, a pesar de que estos dos actores
tengan conocimiento sobre el concepto de maltrato laboral aun falta educar en torno a esta
problematica, ya que como se dijo en un comienzo, el acoso puede iniciar siendo un problema de
la victima (estudiante) y terminar siendo una problematica “de toda la organizacion en su conjunto

(empresas y universidad)” (Lopez y Vazquez, 2003, p. 20).

79



b) Persecucion laboral

En esta subvariable se le indago a la Coordinadora acerca de si los estudiantes podrian identificar
conductas que constituyan persecucion laboral, si ellos contaban con un limite de horas que debian
cumplir por semana durante su practica y nuevamente cuestionar acerca de lo que la Ley 1010 de

2006 dice acerca de la persecucion laboral.

Al momento de realizar la primera pregunta de esta subvariable, la Coordinadora respondio
con otra pregunta “; A qué te refieres con persecucion laboral?” (Alarcon, comunicacion personal,
30 de marzo de 2020) esto evidencia y confirma el desconocimiento del concepto y por ende de la
Ley 1010 de 2006, ya que para obtener respuesta al interrogante planteado se tuvo que explicar en

qué consistia este tipo de acoso.

Una vez explicado el concepto, ella aseguré que los estudiantes si podrian identificar
conductas de persecucidn en sus practicas a partir de la norma establecida por el Ministerio de
Trabajo (Resolucion 3546 de 2018) debido a que alli se especifican y establecen los tiempos que
deben cumplir los estudiantes semanalmente durante su practica. Sin embargo, esta norma no se
da a conocer desde el inicio del noveno semestre, por lo que el estudiante probablemente conocera
estos aspectos importantes hasta el dia que firme un contrato con una empresa o cuando por

iniciativa propia quiera profundizar en alguno de los elementos que se encuentran alli consignados.

Por otro lado, aunque el estudiante durante su practica evidencie cambios drasticos en sus
horarios o en su carga laboral, puede que no llegue a reconocer que estas conductas son propias de
la persecucion laboral, es decir, aunque el estudiante identifique estas conductas no las asociara
bajo el concepto de acoso laboral y especificamente de persecucion laboral. Por lo que se podria
afirmar que tanto el estudiante como la Coordinacion no tienen claro el concepto, pero si las

conductas de este tipo de fenémeno.
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¢) Discriminacion laboral

En esta técnica se busca abarcar la discriminacién laboral por medio de la realizacion de tres
preguntas dirigidas a conocer la existencia de casos de este tipo, nuevamente saber la opinién de
la Coordinadora respecto a si los estudiantes podrian identificar conductas que constituyan
discriminacion laboral y si sabe acerca de la orientacion que la universidad brinda frente a este

tema.

La Coordinadora expresa que no conoce algun caso de discriminacién que se haya
presentado en practicas, y afirma que, aunque si pudo haberse presentado un caso no ha sido
reportado alguno. Esto es un aspecto muy positivo, sin embargo, ella mas adelante aclara que desde
la misma Coordinacién no se tienen claras cuéles son las conductas que responden a la

discriminacién:

Tenemos unos conocimientos sobre ehh entender que el acoso puede estar presente desde
lo laboral, que si podemos tener ehhh formas de discriminacion, tendriamos nosotros que
encontrar en detalle cudles son las distintas formas de discriminacién para poder
comunicarlas y estar alertas frente a eso (Alarcon, comunicacion personal, 30 de marzo de
2020).

Esto demuestra claramente que hace falta que la Coordinacion conozca mas acerca de este
concepto, ya que no se tiene presente de qué manera 0 cdmo este podria evidenciarse en una
practica profesional. Ademas, si se llegara a presentar un caso de este tipo de acoso, la
Coordinacién no estd preparada para orientar y ayudar al estudiante frente al tema, por

desconocimiento de la normativa nacional.

Por otro lado, la universidad desde la Vicerrectoria del Medio Universitario con el
Programa de Inclusion y Diversidad ha buscado orientar a los estudiantes a través de talleres, foros
0 conversatorios en los que se trabajen temas relacionados con la educacion inclusiva, inclusion
de personas en condicion de discapacidad, género, diversidad sexual, interculturalidad, etnias y

afrocolombianidad, y diversidad cultural. Asimismo, la universidad cuenta con un protocolo para
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la prevencién, atencién, acompafiamiento, orientacion y seguimiento de casos de violencia y
discriminacion, una alternativa que podria ser extendida a la Coordinacion de Practicas
Profesionales, con el fin de que desde alli también se conozca qué se puede hacer cuando se
presente un caso de discriminacion en una practica. Ademas, durante la entrevista se evidencio

que desde la Coordinacion se desconocen estos programas especificos.

d) Entorpecimiento laboral

Este cuarto tipo de acoso laboral es uno mas que la Coordinacion de Practica desconoce y que debe
tener en cuenta. Entendiendo el entorpecimiento laboral como las acciones en contra de un
trabajador con intension de obstaculizar, agravar o retardar su labor. La Coordinadora expresa que
este tipo de acoso puede no llegar a presentarse frecuentemente, sin embargo, cree que los
estudiantes tampoco conocen de este término, lo cual significaria que ellos no podrian identificar
conductas de su tipo, ya que desconocen la intencionalidad y las conductas propias del

entorpecimiento.

Por otro lado, en cuanto al proceso o el paso a seguir que se debe llevar a cabo en caso de
gue un estudiante presente este tipo de acoso, la Coordinadora aclara que por medio del profesor
de acompafiamiento de préctica profesional el estudiante puede dar a conocer la situacion, esto
debe pasarse por escrito y se garantiza que lo que quede alli no serd compartido con el jefe
inmediato del estudiante. Una vez la Coordinacidén cuenta con este documento, lo revisa y
programa una reunion entre el profesor encargado de la practica con su estudiante, luego de esto,
el profesor y el estudiante pasan a reunirse con el jefe inmediato y se intenta aclarar y solucionar
el conflicto. Aunque es claro el procedimiento que se llevaria a cabo si se presentara

entorpecimiento laboral en una préactica, este no se les da a conocer a los estudiantes.

e) Inequidad laboral

En lo que respecta a esta subvariable, segin algunos testimonios de estudiantes (no javerianos) en
prensa digital, este tipo de acoso suele ser muy frecuente puesto que a los practicantes en algunas

ocasiones se les asignan funciones no acordes con su cargo. Sin embargo, la Coordinadora de
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practicas afirma que esto ya no suele presentarse, por el contrario, “las empresas cada vez son mas
responsables de asignarle al practicante funciones relacionadas con su profesion” (Alarcon,
comunicacion personal, 30 de marzo de 2020). Pero, en caso de llegar a presentarse una situacion
de este fendmeno, la Coordinacion reporta el caso y se vuelve a realizar el proceso que se mencion6

en el andlisis de la anterior subvariable.

En otro orden de ideas, la Coordinacion, aunque reconoce conductas de inequidad laboral,
no relacionaba estas con el término adoptado en la Ley 1010 de 2006. Y por el lado de los
estudiantes, la Coordinadora expone gue no sabria hasta qué punto ellos puedan llegar a leer como
inequidad laboral ciertas tareas que se les son asignadas. Ella resalta este Gltimo aspecto, porque
suele presentarse que los estudiantes no entienden en ciertos casos porqué deben cumplir con una
tarea que a su parecer no tiene relacion con su carrera, por lo que comienza a presentarse cierta
incomodidad, debido a que ellos pueden percibir que ciertas tareas no son muy importantes, es
decir, desmeritan ciertas funciones cuando por el contrario todas son importantes y necesarias para

la organizacion.

Teniendo en cuenta lo anterior, una alternativa para que el estudiante detecte este tipo de
acoso, es conocer sus deberes u obligaciones que debe cumplir como practicante en una empresa.
Esto se da a conocer en la Resolucion 3546 de 2018 y en el contrato de aprendizaje que como la
Coordinadora afirmd, son dos documentos en los que ellos se basan para lograr que la practica
sea lo més justa y beneficie tanto al estudiante como la empresa. No obstante, como ya se habia
dicho anteriormente, estos documentos se le dan a conocer a los estudiantes hasta el momento de
ellos formalizar la préctica con la empresa. Por esta razon debe informarsele al estudiante desde
un comienzo acerca de sus obligaciones y derechos, ademas, teniendo en cuenta que al inicio de
la practica debe elaborarse un Plan de practica, deberia aprovecharse este espacio para acordar y
establecer las funciones y tareas que el estudiante debera cumplir y desarrollar durante la préctica.

f) Desproteccion laboral

Teniendo en cuenta que la desproteccién laboral son conductas propensas a poner en riesgo la

integridad y seguridad del colaborador. En esta subvariable se quiso analizar las obligaciones

83



basicas que debe tener una empresa con el estudiante. Asimismo, se queria asegurar que la

Coordinadora conociera aspectos basicos de una practica.

Una vez terminada la entrevista se logra evidenciar que la Coordinadora conoce y entiende
aquello que se establece en la Resolucidn 3546, donde se dictan las obligaciones que una empresa
debe cumplir y garantizar al estudiante durante su practica. Entre ellas esta contar con afiliacion y
cotizacion a riesgos laborales, la solicitud de permisos o licencias por enfermedad, entre otras que
son necesarias para preservar el bienestar del estudiante durante el desarrollo de esta actividad

formativa.

Considerando los anteriores resultados, se puede afirmar que la Coordinacion de Practicas
Profesionales no se apoya en la Ley 1010 de 2006 para el manejo de casos de acoso laboral que
puedan presentar sus estudiantes. Por el contrario, tienen en cuenta la Resolucion 3546 expedida
por el Ministerio del Trabajo el 3 de agosto del 2018. Esta resolucion, como se evidencié en el
marco tedrico, no establece un procedimiento o medidas sancionatorias muy especificas para el

caso de acoso laboral u otros tipos de problemas que podrian presentarse durante una practica.

Este primer aspecto, permite demostrar que desde la Coordinacién de Précticas no se ha
realizado un acercamiento en profundidad a la tematica de estudio planteada en la presente
investigacion, lo cual, permite asegurar que la Coordinacion de Practicas desconoce la Ley 1010
de 2006, una ley que define el acoso laborar y adopta medidas para la prevencion, correccion y

sancion de este.

Por otro lado, también se comprob6 que en la Coordinacion de Practicas no existe un
documento o material que hable concretamente sobre acoso laboral y que esté orientado a los
estudiantes. Esta puede ser una de las razones del por qué los estudiantes desconocen o confunden
los conceptos y las conductas que responden a cada tipo de acoso, ya que no se ha difundido

informacion respecto a este tema en la universidad.

84



3. Analisis de entrevista 2: Abogado del Consultorio Juridico de la universidad

3.1 Variable 1: Acoso laboral.

Con motivo de indagar acerca del proceso legal que se podria llevar a cabo en caso de presentarse
acoso laboral durante el desarrollo de una préactica profesional, se solicité una asesoria legal en el
Consultorio Juridico de la universidad. Alli el abogado entrevistado, proporciond claridad en
cuanto a qué normativas podria emplear la Coordinacién de Practicas ante una situacion de acoso
(Ver Anexo 4).

Teniendo en cuenta que por medio de la Ley 1010 de 2006 el Gobierno Nacional define el
acoso laboral y adopta unas medidas para la prevencion, correccion y sancion de este. El abogado
aclara que esta normativa va orientada a proteger solo a las personas que son consideradas
trabajadores o empleados, es decir, aquellas que cuentan con un contrato laboral, no obstante, él
dice que esto no debe ser impedimento para que se deje de lado o pierdan el derecho de denunciar
situaciones de acoso las personas que no mantienen una relacién laboral, como es el caso de
aquellas que se encuentran vinculadas a empresas por medio de contrato por prestacion de servicios
o0 los practicantes universitarios, quienes en su mayoria se vinculan a las empresas a través del

contrato de aprendizaje.

Por esta razon, el abogado realiz6 una blsqueda exhaustiva para lograr comprender y
proponer un conducto regular que sirviera a los practicantes y a las entidades educativas con el fin
de que estas puedan denunciar el acoso laboral y de esta manera obtengan garantias por parte del
Estado.

Durante esta basqueda, se encontré que el Ministerio del Trabajo por medio del Concepto
7663 del 7 de marzo de 2019, realiz6 una interpretacion de la norma de acoso laboral y establecio
que esta no aplica para practicantes, sin embargo, el abogado resalta que “es0s conceptos no tienen
vinculatoriedad juridica (...) la Unica persona que puede definir la interpretacion de manera
vinculante es el juez” (Abogado, comunicacién personal, 12 de marzo de 2020). Ademas, este

concepto cuenta con un problema, y es que alli, el Ministerio se pronuncia diciendo que solo aplica
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para trabajadores, y que, si un practicante llegara a presentar una situacion de acoso este debe
informarle a su monitor de préctica, pero, en el concepto no se establece un procedimiento que el

monitor pueda seguir y asi pueda ayudar u orientar al estudiante.

En virtud de ello, una alternativa que propone el abogado es emplear la Ley 1010 de 2006
de manera analoga. Esto lo dice basandose en lo que se establece en otras normativas, como el
Decreto 1072 de 2015, por medio del cual se toma las practicas universitarias como una modalidad
de contrato de aprendizaje, es decir que hacen parte del nicleo normativo del contrato de
aprendizaje. Este tipo de contrato se encuentra impuesto en los Articulos 81 y siguientes del
Cadigo Sustantivo del trabajo, y a su vez, el Articulo 485 sefiala que la competencia general del
Inspector del Trabajo es sobre toda la normatividad que se encuentra establecida en el cédigo, por

esta razon el Inspector del Trabajo:

Puede conocer de situaciones de acoso laboral en contratos de aprendizajes en préacticas
universitarias, para lo cual el procedimiento puede ser un criterio tanto por denuncia directa
del practicante como por denuncia del tutor (...) Y el Inspector puede aplicar medidas
sancionatorias y preventivas en el sitio de aprendizaje por competencia general y para estos
efectos, de manera analoga aplico el procedimiento sefialado en la Ley 1010, no
directamente, pero de manera analoga porque es el procedimiento mas cercano que me
genera el ordenamiento juridico para poder contener una situacion de acoso laboral y por
lo tanto las mismas garantias que se le da al trabajador se le tienen que dar al practicante
(Abogado, comunicacion personal, 12 de marzo de 2020).

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos de esta entrevista, se puede concluir que, a
pesar de que la Ley 1010 de 2006 no aplique para practicantes, si puede tomarse de manera
semejante para casos de acoso laboral durante précticas universitarias. Puesto que como lo dicta
el Cddigo Sustantivo del Trabajo, es competencia de los Inspectores del Trabajo velar por el
cumplimiento de las normativas establecidas alli, y teniendo en cuenta que el contrato de
aprendizaje se encuentra sefialado en el Articulo 81 de este codigo, el Inspector del Trabajo cuenta
con el poder de mediar, en las problematicas que vulneren lo que se establece en dicho contrato.
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4. Analisis general

Los resultados obtenidos, a partir de la aplicacion de las tres técnicas empleadas, revelaron que la
Ley 1010 de 2006 es poco conocida por la Coordinacion de Practicas Profesionales y por algunos
estudiantes que se encuentran préximos a realizar su practica. Por esta razon, algunos de los
estudiantes de Comunicacion Social desconocen el concepto y las modalidades del acoso laboral.
Lo cual, refleja la necesidad por orientar méas acerca de este tema, desde la universidad hacia sus

estudiantes.

Por otro lado, a pesar de que la Coordinacion, para efectos de vigilancia y control de una
practica, toma como referencia la Resolucion 3546 de 2018 y el Reglamento de practicas
estudiantiles de la Carrera de Comunicacién Social, no todos los estudiantes tienen conocimiento
acerca de esta normatividad, sino hasta el momento de realizar su vinculacion con una
organizacion. Teniendo en cuenta esto, pocos estudiantes conocen tanto sus obligaciones como
practicantes, como las obligaciones que el escenario de practica y la Institucion Educativa tienen

con ellos.

Asimismo, se evidencia que desde la Carrera de Comunicacion Social y la Coordinacién
de Practicas Profesionales no existe un material o documento que le brinde informacién, acerca de
acoso laboral, al estudiante de noveno semestre que estd a punto de iniciar su préactica.
Considerando entonces toda la informacion y datos que se han presentado hasta el momento para
la presente investigacion, es cierto que es necesario difundir la informacion, concretamente de
acoso laboral, en un material que esté orientado a practicantes, y al cual ellos puedan acceder
facilmente, ya que de esta manera los estudiantes podran conocer e identificar esta problematica
durante sus practicas, en caso de llegar o no a presentarse. Ademas, esta revista digital a largo
plazo no solo beneficiard a la Carrera de Comunicacion y Lenguaje, ya que esta serd una
oportunidad que podra aprovechar la universidad méas adelante, gracias a que se encuentra en un
formato digital, esta podra ser modificada o replicada desde otras carreras, para la orientacion de

esta problematica del acoso laboral.
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Conclusiones

A partir de las variables trabajadas durante el proceso de la investigacion, la metodologia y las

técnicas empleadas, se logra concluir lo siguiente:

e La Coordinacién de Practicas Profesionales de la Carrera de Comunicacién Social no

cuenta con unas politicas, formatos o material que hable respectivamente de acoso laboral.

e Los estudiantes de Gltimos semestres ingresan a los escenarios de practica sin conocer

acerca del acoso laboral.

e Los estudiantes y la Coordinacion de Practicas Profesionales desconocen en parte la Ley

1010 de 2006, por la cual se regula el acoso laboral en Colombia.

e Lasacciones o estrategias por parte de la universidad, para orientar acerca del acoso laboral

son escazas.
e Una revista digital puede ser un material que permita el acceso masivo, la interaccién y la

edicion de la informacidn de acoso laboral que se quiera compartir con los estudiantes de

la Carrera de Comunicacion Social.
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Recomendaciones

Para la implementacién de la revista digital, EI Acoso Laboral y Las Practicas Profesionales, se

recomienda llevar a cabo el siguiente proceso:

1. Dar a conocer y socializar con los profesores de la Carrera de Comunicacién Social la

revista, el contenido y la importancia de la temética abordada en sus paginas.

2. Durante la primera reunion informativa que realice la Coordinacion de Précticas con los
estudiantes que vayan a realizar esta actividad formativa el proximo semestre, se debe
presentar la revista digital y especificar en donde se encontrara publicada por si la quieren

consultar mas adelante.

3. Teniendo en cuenta los canales de comunicacion que emplea la Coordinacion de Practicas
con los estudiantes, la revista digital puede ser compartida a través de la plataforma
BlackBoard y el correo institucional (Outlook). Con el fin de que los estudiantes puedan

acceder a ella facilmente y cuando ellos la necesiten.
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ANEXOS

Anexo 1. Encuesta sobre Acoso Laboral aplicada a estudiantes

La presente investigacion est4 orientada al Acoso Laboral durante el periodo de las Practicas

Profesionales, por esta raz6n es muy importante su opinién para ayudar a mejorar este proceso.

*QObligatorio

Enfasis (Seleccionar 2 si es doble énfasis) *
Selecciona todos los que correspondan.
Periodismo
Organizacional
Radio
Publicidad
Audiovisual
Editorial

a) Maltrato Laboral

1 ¢Puede reconocer qué es el Maltrato laboral? *
Marca solo un évalo.
Siempre
Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca
Nunca

2 ¢ A través de qué medio se entero de este fendmeno? (Si lo desconoce no responda)

3 ¢Conoce la ley 1010 de 2006 que habla sobre Maltrato laboral? *
Marca solo un évalo.
Si
Parcialmente
No
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4 En el tiempo que le resta para comenzar sus Practicas Profesionales ¢ la universidad le orienta

acerca de este fenébmeno? *
Marca solo un 6valo.
Siempre
Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca
Nunca

5 ¢Puede identificar conductas que constituyen Maltrato laboral? *
Marca solo un 6valo.
Siempre
Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca
Nunca

6 ¢ Sabria qué hacer al momento de evidenciar o presentar Maltrato laboral durante su Practica
Profesional? *

Marca solo un évalo.
Siempre
Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca
Nunca

b) Persecucion Laboral

1 ¢Sabe usted en qué consiste la Persecucion laboral? *
Marca solo un dvalo.
Siempre
Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca
Nunca
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2 ¢Podria identificar conductas que constituyan Persecucion laboral? *
Marca solo un 6valo.
Siempre
Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca
Nunca

3 ¢Conoce lo que la Ley 1010 del 2006 dicta frente a la Persecucion laboral? *
Marca solo un dvalo.
Si
Parcialmente
No

4 ;Conoce el limite de horas que un practicante debe cumplir semanalmente? *
Marca solo un évalo.
Si
Parcialmente
No

c) Discriminacion laboral

1 ¢Ha escuchado o leido sobre la discriminacién laboral? *
Marca solo un évalo.
Siempre
Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca
Nunca

2 ¢Puede identificar acciones de discriminacioén laboral? *
Marca solo un évalo.
Siempre
Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca
Nunca
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3 ¢Conoce qué se debe hacer si llega a presentar discriminacion laboral durante su Practica
profesional? *

Marca solo un évalo.
Siempre
Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca
Nunca

4 ¢La universidad lo ha orientado para prevenir dicho fenémeno durante su Practica Profesional?

*

Marca solo un 6valo.
Siempre
Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca
Nunca

d) Entorpecimiento laboral

1 ¢Puede definir entorpecimiento laboral? *
Marca solo un 6valo.
Siempre
Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca
Nunca

2 ¢ Si siente que sus compafieros de empresa le obstaculizan o retardan su labor sabe a quién
acudir para poner en conocimiento la situacion? *
Marca solo un 6valo.

Siempre

Casi siempre

Algunas veces

Casi nunca

Nunca
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3 ¢Reconoce las acciones que pueden provocar el entorpecimiento laboral? *
Marca solo un 6valo.
Siempre
Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca
Nunca

4 ;Puede identificar cuales de las siguientes conductas constituyen entorpecimiento laboral? *

Selecciona todos los que correspondan.
Actos de agresion fisica, independientemente de sus consecuencias.
Negativa a suministrar materiales.
Privacion de insumos.

Alusion publica a hechos pertenecientes a la intimidad de la persona
No sé

5 ¢ Esta al tanto de las sanciones que dicta la Ley 1010 de 2006? *
Marca solo un 6valo.
Siempre
Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca
Nunca

e) Inequidad laboral

1 ¢Conoce qué es la inequidad laboral? *
Marca solo un évalo.
Siempre
Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca
Nunca

2. ¢Puede identificar conductas que respondan a inequidad laboral? *
Marca solo un évalo.
Siempre
Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca
Nunca
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3 ¢ Si durante su practica llegara a evidenciar que le estan asignando mayor nimero de tareas en

relacion con sus compafieros sabria qué hacer? *
Marca solo un dvalo.
Siempre
Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca
Nunca

4 ¢ A escuchado sobre los deberes del practicante? *
Marca solo un évalo.
Siempre
Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca
Nunca

f) Desproteccion laboral

1 ¢ Estaria dispuesto a ponerse en riesgo por la posibilidad de continuar en la empresa una vez
termine sus practicas? *

Marca solo un évalo.
Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Indiferente
En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

2 ¢ Estéa al tanto de la resolucién que regula las Préacticas profesionales? *
Marca solo un 6valo.
Si
Parcialmente
No

3 ¢Sabe si los practicantes deben contar con afiliacion y cotizacion a riesgos laborales? *
Marca solo un évalo.
Siempre
Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca
Nunca
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4 ;Sabe si a los practicantes se les puede otorgar permisos o licencias por enfermedad? *
Marca solo un 6valo.
Siempre
Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca
Nunca

5 ¢A escuchado sobre los derechos del practicante? *
Marca solo un dvalo.
Siempre
Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca
Nunca
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Anexo 2. Cuestionario entrevista a Coordinadora de Préacticas Profesionales

1.

¢Bajo qué ley se apoya la coordinacion en caso de que un estudiante presente acoso
laboral en una organizacién?

¢Se han presentado casos de acoso laboral cuando se encuentran en practicas los
estudiantes?

¢Existe algun tipo de material o documento al alcance del estudiante para que pueda

conocer e identificar esta problematica durante su practica profesional?

Maltrato laboral

3.

¢La Coordinacion de Practicas Profesionales reconoce queé es el maltrato laboral?
¢Los estudiantes tienen claro su concepto para que puedan identificarlo en sus practicas,
en caso de que se llegue a presentar?

¢ Crees gue los estudiantes conozcan la Ley 1010 de 2006?

Persecucion laboral

¢ Los estudiantes podrian identificar conductas que constituyan persecucion laboral?
¢ Los estudiantes cuentan con un limite de horas que deban cumplir por semana?
¢Conoce la ley que habla sobre persecucion laboral?

Resolucion 3546 de 2018

Discriminacion laboral

1.
2.
3.

¢Cree que la universidad orienta a los estudiantes a cerca de la discriminacién laboral?
¢el estudiante podria reconocer conductas que constituyan discriminacién laboral?

¢Si se llegara a presentar un caso de discriminacion laboral cual es el protocolo a seguir?

Entorpecimiento laboral

1.
2.

¢conocen el conocimiento de entorpecimiento laboral?
¢En caso de que uno o varios compafieros de la empresa le obstaculicen o retarden la
labor de algun practicante, este Gltimo qué debe hacer, a quién debe acudir para poner en

conocimiento la situacion?
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Inequidad laboral

1. ¢Los estudiantes que van a realizar el proximo semestre sus practica conocen los deberes

del practicante?
2. ¢Los estudiantes podrian reconocer acciones de inequidad laboral?

3. ¢En caso de presentarse inequidad laboral qué se hace al respecto?
Desproteccion laboral

1. ¢Se les hace conocer a los estudiantes sus derechos como practicantes?
2. ¢Los practicantes deben contar con afiliacion y cotizacién a riesgos laborales?

3. ¢Pueden los practicantes solicitar permisos o licencias por enfermedad?
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Anexo 3. Entrevista 1 (transcripcidn)

MB: Maria Bulla.

CP: Coordinadora de Practicas.

MB: ¢Bajo que ley se apoya la coordinacion de précticas profesionales en caso de que un
estudiante presente acoso laboral en una organizacion?

CP: ¢Bajo qué ley? Pues realmente nosotros tenemos dos documentos que son como nuestros
documentos ehhh nuestras directrices para este caso, uno es el reglamento de estudiantes y otro es
el convenio de apoyo interinstitucional. El convenio de apoyo interinstitucional es un documento
que se firma, es un acuerdo que se firma entre ehh la empresa y la universidad, pero luego de ello
vienen unos convenios particulares que dependiendo de la modalidad de la practica hace que
nosotros eehh ponga pues podamos disponer de algunas medidas y en este caso para la terminacién
0 revision eh de la practica dependiendo de la situacion que se esté presentando. Entonces nosotros
tenemos eeh ese convenio mmm que podriamos llamarlo casi marco un convenio de apoyo
interinstitucional y de manera particular el contrato de vinculacion formativa o el ehh contrato de
aprendizaje SENA. Alli hay unas clausulas que hablan de un seguimiento de practicas y que

dependiendo de la situacion se puede llegar a la terminacion de la misma.

Entonces cuando hablamos del tema de acoso laboral pues ehh no esta de manera explicita en los
documentos, sino que hacen parte del ejercicio de seguimiento que se tiene dentro ehhh a través
de los profesores de practica profesional que se le asigna a cada estudiante y si hay una de estas
situaciones se interviene.

MB: Ah ok...mmm ¢se han presentado casos de acoso laboral?

CP: Si, pocos, pero se han presentado.

MB: Y existe algun tipo, ademas de este material que tu comentas, segun entendi ;este material
es solo para administrativos?

CP: No ¢{Cbmo asi?

MB: O sea (el estudiante también puede tener acceso a él? O ¢solo es para cuando tal situacion?
CP: Mmm no te entiendo, o sea los documentos de los que te menciono son convenios y contratos

para practicantes.
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MB: Ah vale, ya te entendi. O sea ¢;No existe como tal un material o un documento que esté al
alcance de los estudiantes para que €l puede conocer e identificar este tipo de problematica en caso
de que se llegue a presentarse durante su practica?

CP: ;T me estas es preguntando si ellos tienen un material que hable concretamente sobre acoso
laboral?

MB: Si.

CP: No, no tienen un material que concretamente hable sobre acoso.

MB: Ah listo. Aclarando esto entraremos a tipologias de acoso laboral. Yo estoy orientando mi
investigacion bajo la ley 1010 del 2006 y alli se establece una tipologia de acoso laboral ¢si?
Entonces hay 6 tipologias las cuales iremos abarcando con las preguntas. La primera es maltrato
laboral y la pregunta seria ¢La Coordinacion de Practicas Profesionales reconoce qué es el maltrato
laboral?

CP: Si, pues entendemos que puede ser una problematica que podria llegarse a presentar en
practicas, sin embargo, no se conoce muy en detalle las formas en las que mmm podria
manifestarse, faltaria revisar esta ley que dices para tener una... una idea mas clara de lo que
implica maltrato laboral.

MB: Vale, y (tu crees que los estudiantes pueden tener claro su concepto para que puedan
identificarlo en sus préacticas, en caso de que se llegue a presentar?

CP: Mmm yo creo que conocen cierta parte del concepto, o sea lo basico que un entenderia por
maltrato laboral, pero al momento de identificarlo tal vez no sea claro ¢si? Porque como te digo
tendria que uno entrar a revisar qué encierra maltrato laboral para poder de esta manera
identificarlo.

MB: ¢Crees que los estudiantes conozcan la Ley 1010 de 2006?

CP: No creo, puede que si algunos, pero no creo que la tengan muy presente.

MB: Vale, ahora, por otro lado, los estudiantes ¢ti crees que podrian identificar conductas que
constituyan persecucion laboral?

CP: ¢ A qué te refieres con persecucion laboral?

MB: Vale, esta segunda tipologia de acoso es cuando reiterativamente e intencionalmente se busca
acordonar a un trabajador por medio de cargar de trabajo excesivas o cambios de horario drasticos.
CP: Ujum...
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MB: Entonces basado en ello ¢t crees que los estudiantes podrian detectar este tipo de conductas
en su practica?

CP: Claro que si lo pueden detectar por qué ehhh cuando se hace la vinculacion de un estudiante
en practicas ya para nosotros también hay una norma establecida, en este caso una resolucion
establecida por el Ministerio de Trabajo, donde en esa norma se habla concretamente o en esa
resolucion, del tiempo maximo que podria laborar un practicante y ese tiempo maximo no puede
ser igual o superior a la jornada ordinaria que establezca la empresa ¢si? Que por ley ya de por si
sabes que lo que... el mayor nimero de horas que una persona cualquiera puede trabajar son 48
¢si? hay empresas que trabajan 30 eh 40 hay otras que trabajan 42, 46 hasta llegar a las 48 o sea
casi todas las empresas se mueven en ese rango entre 40 y 48 horas maximo a la semana.

MB: Ah vale.

CP: ;Qué ocurre entonces con la practica? (silencio) la resolucion 3546 que fue expedida por el
Ministerio de Trabajo que para las practicas en el 2019, (suenan hojas) esta sali en el 2018,
diciembre del 2018, se hablan de todas las condiciones que deben tener una empresa, una
institucion y toda las responsabilidades que asume en este caso un estudiante al realizar una
practica profesional y dentro de ellas se habla precisamente de la jornada laboral, del horario
establecido por la empresa para los estudiantes ¢si? en relacion al horario entonces lo que te
explicaba, déjame yo de una vez la buscd acd...eh horario... mira en el Articulo 6 estd esa
informacion. Entonces dice que la préactica laboral no podra ser igual o superior a la jornada
ordinaria de la entidad donde ésta se realice y en todo caso a la maxima legal vigente, la maxima
legal vigente lo que te explicaba son 48 horas, 0 sea nadie puede trabajar en este pais mas de 48
segun por ley ¢si?

MB: Ujum

CP: Y para las préacticas lo que se dice es que no puede ser igual o superior, eso quieres qué si una
empresa trabaja 48 horas, el practicante no podria trabajar 48 horas tendria que trabajar maximo,
en este caso 47 por decirte algo, si porque no puede ser igual o superior. Entonces ¢ de qué depende
ese maximo? de lo que maneje la empresa ¢por qué? porque hay empresas que trabajan sobre 40
horas, entonces ese maximo tendria que ser 39 horas, no podrian ser 40. Entonces bajo ese marco
que aplica para este tipo de convenios, hay otro convenio que es el contrato de aprendizaje SENA
donde ellos si ehh dejan también claro que lo méximo son las 48 horas, alli si podrian ser 48...

completas mientras que en este tipo de contrato que es el contrato de vinculacion formativa los dos
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para la modalidad de practicantes, para los practicantes si no se establecen que no sea igual o
superior entonces en esa condicion ya los estudiantes saben cuando o en qué momento esa empresa
esta generando como tu lo mencionas una persecucién laboral porque el horario se esta pasando
de ese rato ¢si?

MB: Si.

CP: ¢(Qué es lo que ocurre con eso? y si tl estds haciendo tl investigacion en la carrera
Comunicacién Social, que sé que es asi, sabes que hay unas particularidades en las carreras
dependiendo del énfasis, entonces hasta donde puede llegar a ser persecucion o no depende de
coémo ta lo analices o lo leas porque ejemplo, ti me podrias decir: si, puede ser persecucion si
alguien esta diciendo es que este estudiante tiene un turno donde entra a las 10 de la noche y sale
a las 3 de la mafiana ¢si?

MB: Ujum.

CP: Entonces uno dice, pero ¢coémo esta en ese turno? Ahora hay que irnos hacia atras y entender
en el contexto que estamos hablando de una préctica en periodismo y que por ser una practica en
periodismo tiene unos horarios que no son...no son unos horarios ehh norma...no es que no, no
podriamos llamarlo normales porque esa no es la palabra indicada, pero no son los horarios a los
que estamos acostumbrados en una jornada ordinaria normal ¢si?

MB: Ah vale.

CP: Entonces en ese sentido uno entra a revisar, dice a okay pero ;qué condicion tiene esta
practica? ¢;al estudiante le dan un vale para que pueda transportarse de manera segura por lo
menos? Si, claro al estudiante no lo van a dejar que coja cualquier cosa en la calle sino que Caracol
concretamente el ejemplo de Caracol, Caracol Radio les pone a su disposicion un vale de taxi que
los lleve y los trae a la empresa y 0 a su casa porque el horario en el que se esta transportando y
ahi garantizan la seguridad del estudiante, lo mismo pasa con El Espectador, lo mismo ha pasado
a veces con El Tiempo, entonces es dependiendo, pero ahi entra un conflicto por parte del
estudiante donde dice: yo lo Gltimo que quiero es trabajar por turnos sé que no se estan pasando
en el tema de las horas pero es muy pesado para mi una semana entrar en la mafiana, otra semana
entrar en la tarde, la siguiente semana entrar en la noche, pero pues esa es como la dinamica o
condicién normal de esa carrera. Lo mismo ocurre un poco con el tema de el énfasis de publicidad,
sabes que cuando hay que sacar una camparia entonces a veces lo que dicen en las empresas es que

pena pero hoy tocd pasar de largo, entonces ahi viene una cantidad de sin duda molestias,
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confrontaciones, algunos estudiantes entienden y lo asumen bien pero otros no es tan facil que que
lo asimilen y pues eso les genera resistencia ¢si? ¢qué es lo que ocurre ahi? cuando la la empresa
ehh se pasa el tiempo lo que nosotros siempre pedimos y lo que hacen nuestros profesores de
acompafiamiento es garantizar que el estudiante tenga un un tiempo compensado, 0 sea que eso
que invirtié en la semana, si fueron ehh esta semana no no fueron las 40 horas de siempre si no
fueron 50 horas porque toco6 sacar una campafia a ok tl tienes 10 horas que tendras que recuperar
en descanso en la siguiente semana o dependiendo de tu necesidad ¢si? y eso siempre siempre se
les aclara a los estudiantes cuando nos preguntan sobre esto o incluso en las reuniones ehh cuando
van a iniciar las practicas siempre se les aclara a los estudiantes. Cuando esto empieza a ser una
constante en las empresas, es que esta semana fue de 50 horas la siguiente fue otras 50 la
siguiente...nunca me van a tener cbmo reponer el tiempo ya nosotros tenemos que intervenir como
universidad y cuando intervenimos entonces nosotros hacemos una como un ejercicio donde esta
el estudiante, el jefe inmediato y el profesor de acompafiamiento y se establecen unos acuerdos,
en relacién a esos acuerdos entonces ahi si mire lo que pasa que este estudiante esta teniendo
mucha carga laboral o en tiempo, bueno dependiendo de las razones y pues se hace como un acta
como un acuerdo se establecen unos acuerdos, se revisa que a la semana, sélo se deja una semana
para que el estudiante y la empresa vuelvan a replantear su plan de practica, y sobre eso ehhh si
uno ve que la situacion cambid para mejorar pues ya se sigue con el acompafiamiento habitual,
pero si no pues uno pasa a volver a hablar con la empresa e incluso a veces a suspender la practica
y hacer un cambio de la misma.

MB: Ahi me respondiste varias preguntas, ahora en cuanto a discriminacion ¢se han llegado a
identificar casos de este tipo?

CP: De discriminacion mmm no los conozco puede ser que se haya presentado, pero realmente no
no han reportado ninguno de discriminacion, no no han reportado.

MB: Y también ¢creerias que los estudiantes podrian reconocer las conductas que constituyan la
discriminacion laboral?

CP: No creo que lo tengamos incluso claro y hablo también desde précticas, si bien nosotros
tenemos unos conocimientos sobre ehh entender que el acoso puede estar presente desde lo laboral,
que si podemos tener ehhh formas de discriminacion, tendriamos nosotros que encontrar en detalle
cudles son las distintas formas de discriminacién para poder comunicarlas y estar alertas frente a

€s0 ¢Si?
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MB: Ok entonces ¢tu conoces si desde la universidad se ha orientado acerca de este tema?

CP: No conozco, pero puede ser que si, pero no conozco, tendrias que averiguar con la oficina de
psicologia, con el departamento de psicologia de bienestar.

MB: Bueno eh ahora entraremos ya a lo que es entorpecimiento laboral, la siguiente es una
pregunta frecuente que te he venido haciendo y esta es si los estudiantes podrian reconocer también
este tipo de acciones de entorpecimiento

CP: Pero ¢a qué te refieres con entorpecimiento? o sea necesitaria que me describieras cada
concepto para yo decirte si se presenta o no, entonces desde alli pues entonces devolvdmonos a la
anterior que fue el de persecucién.

MB: Ah vale, el de discriminacion era el anterior.

CP: No, a si el de discriminacion perdon.

MB: La discriminacion es el trato distintivo negativo por motivos de raza, género, edad, origen
familiar o nacional, el credo religioso, creencia politica ...

CP: Raza, politica, género, edad... mmmm jsabes qué no? Incluso tengo algo interesante y es que
estamos empezando a tener unos espacios de practicas incluyentes, eso es todo lo contrario de lo
discriminatorio

MB: Si.

CP: Entonces, dame un segundo....un segundo un segundo....entonces por ejemplo...tenemos un
estudiante que su orientacion sexual estaba en transito y él queria una practica en particular, se
consiguio sin ningun problema y pudo realizar alli tanto su proyecto de grado como su practica
profesional si? Cuando el estudiante lo manifiesta, cuando el estudiante quiere concretamente un
proyecto en especifico que responda también a como aaa esa necesidad deee trabajar mas en en
algunos aspectos que defienden sea por religidén sea por sexo, pues uno los acompafian en ese
proceso ¢si? pero cuando el estudiante ehhh igual quiere hacer su practicay sin importar si ejemplo
nosotros tenemos una practica ahorita en Pastoral Social de la conferencia episcopal, esta préctica
es una practica que se enmarca bajo la religion catdlica ¢si? esta trabajando con obispos. Las dos
nifias que entraron alli son cristianas y uno diria jumm no van a entrar alli porque va a ser muy
dificil paraellas y para la empresa poder acomodarse a un lenguaje que va, entre comillas en contra
de lo que ellas creen o profesan por ser cristianas y, todo lo contrario, ahora también eso depende
mucho del jefe ;no? no solamente la institucion. En este caso el jefe dice no, todo lo contrario, no

te preocupes, creo que aqui tienes un gran una gran oportunidad para aportar, este es un ejercicio
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ecumeénico o sea que reline muchas religiones, aqui no te pedimos que profeses ninguna fe en

especial ¢si? y han trabajado bien sin problema.

Ahora yo que he notado en este en este corte que viene, particularmente en este en este grupo que
viene de estudiantes para el siguiente semestre, son estudiantes que varios de ellos ehh son
homosexuales y alli todavia no sé si me voy a encontrar con una discriminacion porque mmm
varios de ellos van a aplicar a grandes empresas, normales, comun y corrientes, pero otras... O
hay un estudiante en particular que dice yo quiero este lugar, no quiero otro porque quiero seguir
trabajando sobre el tema de de la...bueno de los derechos eh que tenemos todos dentro dentro
dentro de lo que son, entonces pues mira que no me puedo adelantar mucho a eso porque no he
tenido una situacion concreta de discriminacion eehh puede ser que se dé, pero eso lo voy a saber
después de este semestre cuando voy a tener un importante nimero de estudiantes ehh con una

opcion distinta a la heterosexual, o sea que son bisexuales.

¢Y en la otra era?

MB: Entorpecimiento laboral, que si tu crees que los estudiantes podrian conocer el concepto.
Entonces te voy a leer el concepto. El entorpecimiento laboral son las acciones en contra de un
trabajador con intensién de obstaculizar, agravar o retardar su labor.

CP: Mmm no no, creo que se presenta mas la primera que habiamos hablado, donde hay una
sobrecarga, donde hay mucho trabajo, donde a veces los horarios no se cumplen, esa si es mas
comun en practicas, pero entorpecimiento no.

MB: Pero entonces ¢si crees que los estudiantes pueden conocer el concepto?

CP: No, no creo que tampoco lo conozcan.

MB: Ok, y en caso de que se llegara a presentar una situacion de este tipo de acoso ahi ¢como
seria el paso a seguir? o sea ¢a quién se deberia acudir?

CP: Es el mismo pasé que te comenté, o sea todo se hace a través del profesor de préctica
profesional, quienes a, quién es el que acomparia el proceso de practica de los estudiantes. Un
profesor de practica profesional tiene a cargo 18 estudiantes maximo ¢por qué 18? Porque esto no
es un ejercicio de seguimiento, es un ejercicio de acompafiamiento, alli ya hay una gran diferencia;
el seguimiento es decir si va, si no va, si cumple si no cumple, saca una nota y se publica; el

acompafiamiento va mas alla porque tiene que ver con las relaciones humanas, tiene que ver con
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las frustraciones que pueda tener el estudiante con cualquier inconveniente que se llegue a
presentar que no necesariamente tiene que ser aca ehhh académico o de responsabilidad frente a
las funciones que se le dan a las empresas ea a las empresas mmm lo que entonces se evidencia es
que el ejercicios de acompafiamiento de los profesores va més alla de la simple préactica ¢;si?

MB: Si, digamos entonces, uno habla con el profesor encargado del uno, luego ¢el profesor qué
hace? ;comenta el caso en la coordinacion de préactica? o ¢cual es el conductor regular de una
situacion asi?

CP: Eso exacto, 0 sea el estudiante habla con su profesor de seguimiento, comenta que esta
ocurriendo, nosotros siempre le pedimos al estudiante qué documente eso por escrito, 0 sea que
nos deje por escrito cualquier novedad, eso no va a ser compartido nunca con el jefe inmediato
pero es para dejar todo por escrito, documentarnos, conocer si hay pruebas una cosay la otra, todo
eso entonces, primero se revisa, luego se retnen el profesor con el estudiante, luego que se retne
el profesor con el estudiante ahi si se retinen con el jefe, ese es el proceso.

MB: Ah listo, ehh los estudiantes que van a realizar el préximo semestre su practica ¢ya tienen
conocimiento de los deberes que tienen como practicantes?

CP: ;Como?

MB: Que si los estudiantes que van a realizar la practica el proximo semestre ya conocen sus
deberes como practican

CP: Claro en el documento que te mencioné, es un documento que firma el estudiante, la empresa
y la Decana.

MB: Ah ok, ahora en el caso de inequidad laboral, y esta es cuando se asignan funciones de manera
discordante, digamos en nuestro caso somos de comunicacién y nos ponen hacer algo de otra
carrera 0 nos ponen a traer el café todos los dias o cosas asi.

CP: No eso es un...eso el algo que si era una... algo que se presentaba antes, pero eso ha ido
cambiando, o sea las empresas cada vez son mas responsables de asignarle al practicante funciones
relacionadas con su profesion, cuando se presenta algo que no corresponde con su funcién se
reporta y vuelve el mismo y vuelve el mismo ejercicio que ya te habia mencionado.

MB: Y crees que los estudiantes podrian darse cuenta de que ciertas acciones ¢son inequidad
laboral?

CP: Pues no sé hasta donde lo pueden llegar a leer asi, lo que uno se encuentra es que hay

estudiantes que no estan cdémodos con algunas funciones ehh y uno tendria que revisar el por qué
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no estan cémodos, sienten que la funcion no es lo suficientemente importante para ellos en este
momento, mmm pero pues ahi es donde nosotros también intervenimos incluso a veces a favor de
la empresa, porque ocurre que hay estudiantes que demeritan ciertas funciones cuando todas son
necesarias e importantes para la compafiia. Ahora ehh hay discusiones frente a: es que yo no quiero,
yO porque tengo que... no sé te voy decir ir a una bodega o ehh hacer llamadas o... es importante
dependiendo del rol o del cargo que estés desempefiando vy si lo hace tu jefe ¢t porque no lo
puedes hacer si? Entonces las lineas a veces son muy delgadas.

MB: Dale, y ya para terminar...ehh ya hablamos de los deberes hablando de los derechos estos
¢también se les dan a conocer hasta el momento de firmar el tipo de contratacion que se acuerde?
CP: Claro, en el documento que yo te mencioné ahi estan deberes y derechos de todos, universidad,
estudiante y empresa.

MB: Y ¢ahi también se les informa que en dado caso deben contar con afiliacion Y cotizacion a
riesgos laborales?

CP: Si eso es obligacidn eso ya es una obligacion, el Estado dice que es una obligacion.

MB: Ok y ¢en cuanto a la solicitud de permisos o licencias por enfermedad?

CP: Sin problema lo pueden solicitar, claro que si.
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Anexo 4. Entrevista 2 (Transcripcion)

MB: Maria Bulla.
A: Abogado.

MB: Hola, buenos dias, soy Maria Alexandra Bulla y solicité esta cita para resolver una inquietud
acerca del acoso laboral en practicantes.

A: Listo Maria Alexandra, bueno cuéntame en que te puedo ayudar.

MB: Bueno, me encuentro realizando mi tesis en estos momentos y esta trata del acoso laboral en
practicas profesionales...

A: Correcto, en Practicas profesionales.

MB: Si, entonces queria preguntar si la Ley 1010...

A: ¢Aplicaria para las practicas?

MB: Aja.

A: Listo... (escribe en su computador) Entonces...Con la Ley 1010 de 2006, para determinar su
ambito de aplicacion uno tiene que remitirse a sus primero articulos, espera te lo voy abrir acé (lo
busca) ujum ujum ujum... definicién y modalidades...listo...aca esta...Entonces en el articulo
sexto lo que te estan diciendo es: la persona natural que se desempefie como trabajador o empleado
son sujetos pasivos o victimas del acoso laboral, entonces la ley te esta limitando el &mbito de
proteccion de la norma Gnicamente a personas que se desempefien como trabajadoras o empleadas,
es decir personas con contratos de trabajo. Los practicantes tienen generalmente contratos de
aprendizaje.

MB: Ujum.

A: Correcto, sin embargo, mejor dicho la norma la norma no los incluye expresamente, de hecho
si yo busco en la norma practicantes, si yo busco pasantes, si yo busco eh aprendices, no me va a
salir, entonces lo que vamos a revisar ahora es si la jurisprudencia nos dice algo al respecto (teclea)
a ver si una corte nos suelte, entonces aqui tenemos un un eh una eh &mbito juridico es una revista
indexada de Leguis, entonces dice que no aplica para pasantes, pero entonces no aplica...pero
entonces aqui yo no leo lo que dicen ellos sino que yo me voy es a la norma que ellos estan citando
para ver que dice la autoridad...que es del 2019 aparentemente el concepto, entonces vamos a ver

qué dice el Ministerio del Trabajo, 7663 listo entonces vamos a meternos al buscador, porque como
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ellos no suben las cosas a internet, porque el Ministerio debe citar el razonamiento de por qué no
lo va a extender, 7669 del 2019, entonces. ..normatividad, conceptos mmm seguridad social , mmm
estos buscadores del Ministerio... jum es que buscar estos conceptos es complicado por eso,
porque nunca actualizan las bases de datos, entonces conclusion a uno le toca o llamarlos o meter
un derecho de peticién pidiendo copia, pero no eso debe estar por aca en algun lado (sigue
buscando) Entonces, esto es un concepto del Ministerio del Trabajo, esos conceptos no tienen
vinculatoriedad juridica sin embargo se pueden utilizar para interpretar la norma, la Gnica persona
que puede definir la interpretacion de manera ehh vinculante es el juez.

MB: Vale...

A: El Ministerio del Trabajo al ser una entidad del Gobierno Nacional puede generar
interpretaciones de sus alcances, pero en cualquier momento un juez puede anularlas, sin embargo,
si no hay otro tipo de norma, esta norma sirve como interpretacion. Entonces que dicen ellos...De
acuerdo al Decreto 4108 esta oficina no ostenta la competencia de dirigir controversias ni declarar
derechos pues esto le compete a los honorables Jueces de la Republica, es asi como los conceptos
emitidos tendran caracter meramente orientador mas no de obligatorio cumplimiento, ellos
arrancan con eso siempre, entonces que dicen ellos “en primer término es preciso aclarar al
consultante que la Ley 1010 de acoso laboral no aplica para pasantes ni para el contrato de
aprendizaje, teniendo en cuenta que la aplicabilidad de la mencionada ley es Unicamente para
relaciones de caracter laboral, es decir aquellas basadas en un contrato laboral y no para relaciones
que demanden de una actividad formativa desarrollado por un estudiante de programas de
formacion complementaria, para el cumplimiento de un requisito para culminar sus estudios u

obtener un titulo que lo acreditara para el desempefia laboral como lo son las practicas laborales”.

“Aclarado lo anterior, es necesario traer a colacion la Resolucién No. 3546 de 2018 por la cual se
regulan las practicas laborales, entonces aqui definen qué es un pasante, un monitor y un tutor...
Tal y como se observa las practicas laborales Ilamese pasantia o contrato de aprendizaje, deben
contar para su realizacion con el acompafamiento de un monitor designado por la institucion
educativa del estudiante y de un tutor designado por la empresa en donde se ejecuta la practica
laboral, quienes tienen el deber de acompafiamiento y seguimiento al desarrollo de la actividad
formativa efectuada por el estudiante”. Por ejemplo, yo no le pondria préctica laboral porque me

estan confundiendo los términos, pero bueno sigamos... “A su vez en los Articulos 4° y 8° de la
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resolucion mencionada, se sefiala: Articulo 4°. Caracteristicas. Son elementos de las practicas
laborales los siguientes: (...) 4. Supervision: tanto la Institucion Educativa, como el escenario de
practica, deberan realizar acompafiamiento y seguimiento al desarrollo de la practica” ...
“Supervision de la practica. Con el propésito de asegurar la adecuada ejecucion de las practicas
laborales, brindar acompariamiento y realizar seguimiento ehh el desarrollo de las actividades
debera contar con un tutor, velar por el correcto desarrollo, informarle a la Institucion Educativa

cualquier situacion que afecte el normal desarrollo y las demas blah blah blah blah blah.

“En atencion a la normatividad anteriormente relacionada, se entenderia que cualquier situacion
anormal en el desarrollo de la practica laboral debera ser reportada por el estudiante tanto al tutor
como al monitor, quienes tienen la responsabilidad LEGAL de supervisar la ejecucion de la
practica laboral y reportar oportunamente al Ministerio del Trabajo o a la autoridad competente,
cualquier amenaza o vulneracion a los derechos del practicante, que evidencie en el ejercicio de
su actividad”. Para mayor informacion, consultar nuestra pagina web blah blah blah entonces
basicamente lo que estad diciendo el Ministerio del Trabajo, mire, el acoso laboral es para
trabajadores...

MB: Si...

A: Los pasantes y practicantes no son trabajadores ¢correcto? Por lo tanto, si un practicante o
pasante sufre una situacion de acoso laboral, el conducto regular es que la entidad, mejor dicho, la
Institucion Educativa, o sea que el estudiante le informe a la entidad educativa y a su tutor y que
ellos a su vez informen a la autoridad competente.

MB: Ujum...

A: Pero entonces...ech como podrias enfocar tu tu tesis, se me ocurre...bueno primero esto no es
vinculante, entonces por supuesto tu podrias proponer una una opinién contraria al Ministerio del
Trabajo y yo lo haria basdndome en que, el Ministerio te estd comentando que en todo caso tiene
que ir a la autoridad competente, pro no esta diciendo por medio de qué procedimiento, por medio
mejor dicho cuél es la entidad competente en particular, el ministerio del trabajo y y digamos con
qué actuacidn, porque si un pasante esta sufriendo acoso laboral el Inspector del Trabajo deberia
poder imponer medidas correctivas ya se a peticion del practicante o de la entidad educativa y eso
en esencia es el mismo procedimiento de la Ley 1010. Porque la Ley 1010, si tu lees la Ley 1010
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esto es ehh es en en esencia esto es parte precisamente aplicar medidas preventivas y correctivas
¢correcto?

MB: Si.

A: Lo que pasa, méas bien lo que yo propondria es que para el caso de practicantes y pasantes no
es el juez laboral y competente como dice la ley, sino el inspector del trabajo que por sus funciones
puede poner medidas preventivas y correctivas de acoso laboral para pasantes ¢ correcto?

MB: Si.

A: Porque esas pasantias...eso esta en una ley...es una ley especial, 10 que pasa es que, pero por
ejemplo el Ministerio se contradice porque los benefactores de los contratos de aprendizaje y
pasantia son...es el Ministerio de Educacion no del Trabajo, entonces, el Ministerio del Trabajo
aqui esta diciéndote pues remita al Ministerio del Trabajo, entonces ¢es al Ministerio del Trabajo
o0 al de Educacién? ;Correcto? Entonces si te fijas este concepto tiene bastantes problemas, tiene
bastantes problemas, yo lo que haria si fuera tu, seria generar una contrapropuesta a esta a esta
determinacion del Ministerio del Trabajo criticando precisamente la falta de procedimiento mmm
0 sea mejor dicho si el Ministerio solamente se pronuncia a decir no es trabajador entonces no es
por ahi pues digale a su tutor y que su tutor se encargue, pero entonces la gran pregunta aqui es
¢ Qué hace el tutor? Entonces estamos de acuerdo que es un practicante, listo, ahora, el practicante
no puede perder el derecho de de denunciar una situacion de acoso laboral, la situacion de acoso
laboral esta creada ehh digamos que como una figura de de... como una figura de de proteccion al
trabajador que es la relacion de vivir un contrato de trabajo, pero entonces ¢cuél es el
procedimiento? Yo diria que es exactamente el mismo, que el de la Ley 1010 solamente que un
juez no lo podria declarar.

MB: Claro.

A: Pero si un Inspector del Trabajo si podria imponer medidas preventivas, ahora, acoso laboral
en contratos por prestacion de servicios, ellos tampoco son trabajadores, entonces
entonces...necesito alguna sentencia...o alguna vaina, a ver miremos que nos define la corte,
exclusion de proteccion a relaciones civiles y comerciales en las cuales no se presenta una relacién
de jerarquia o subordinacion (busca) ah bueno esta es la misma Ley 1010, entonces, la presente
ley no se aplica en el dmbito de relaciones civiles o comerciales derivadas del contrato por
prestacion de servicios, los cuales no m no se presenta una relacion de jerarquia o subordinacion,

tampoco para la contratacion administrativa, pero entonces qué pasa...a ver si la encontramos
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desarrollada un poquito mejor...(busca en su pc) a ver si la corte nos define...ujum ujum la la
corte comparte la la postura de (¢,?) de relaciones totalmente laborales ¢ cierto? Relacion laboral,
entonces aqui lo que la corte esta diciendo es si usted es enmascarando una relacién laboral con
otro tipo de contrato pues igual le protege el (;?) laboral, pero tiene que ser una relacion laboral,
entonces cudl seria tu hipotesis, que si bien no puedo aplicar directamente la Ley 1010 por es una
querella laboral, si puedo si puedo generar un procedimiento alternativo alternativo para estas
personas para que no queden desprotegidas frente al tema a frente a situaciones de acoso. Entonces
tu propuesta podria ser que no por aplicacion directa de la Ley 1010 sino por emm sino por ehh
por aplicacion analoga, por aplicacion analoga de la Ley 1010 a los pasantes se les puede generar
el mismo procedimiento pero con Inspectores de Trabajo, de tal forma que sus derechos también
puedan ser protegidos por una autoridad administrativa y esto con base en que el Estado no puede
ehh desproteger a una parte de la poblacion que en toda esta subordinada no como una relacién de
trabajo pero que esta subordinada a un empleador que puede que puede también en todo caso
incurrir en conductas de sobrecarga laboral, de acoso sexual ¢correcto? De emm insultos y ultrajes
y con..actos injuriosos. O sea, mi propuesta seria el procedimiento de la Ley 1010 aplica de manera
analoga a los practicantes y pasantes.

MB: Listo.

A: O también ¢cudl seria el fundamento de la tesis? Pues que si de la Ley 1010 no puedo aplicar
de manera directa, no puedo dejar a toda esa poblacion sin regulacion y 1o mas cercano que haria
que habria a un procedimiento es lo que se da en la Ley 1010. Ahora, el Ministerio del Trabajo en
este en el concepto sefiala que se puede acudir al mismo Ministerio del Trabajo ehhh los
Inspectores pueden pueden ehh mmm pueden ehhh realizar actos preventivos para precisamente
evitar el acoso laboral en pasantes, ellos pueden utilizar sus competencias legales para prevenir y
hasta sancionar diria yo, hasta sancionar...y con base en eso, con base en eso se puede aplicar de
manera analoga .

MB: Mmm vale.

A: Pero entonces para poder sustentar eso de que los Inspectores pueden hacer o pueden ehh asumir
competencia te voy a remitir al Codigo sustantivo del trabajo, eso esta en el articulo...como
cuatrocientos sesenta y pico ya lo busco (busca en su pc) estan las competencias de los Inspectores
del Trabajo, qué pueden hacer ellos y qué no...arbitraje, huelga, suspension colectiva blah blah

blah blah cierre de empresas o cuatrocientos setenta y pico ... entonces contratos, aca vigilancia y
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control...ujumm...sino que quiero buscar una normativa que ellos tienen, competencias
especificamente sobre aprendizaje, aca hay otro concepto de estos a ver si por ahi ya nos va...ok
listo ahi esta (interrumpen en la puerta) 81 al 88 entonces si te fijas en el cddigo y mejor dicho el
Ministerio, si te fijas aca, el Ministerio se pronuncia frente al al contrato de aprendizaje en
conceptos.. es una base porque el contrato de aprendizaje en los articulos 81 y siguientes del
Cadigo Sustantivo del Trabajo esta el contrato de aprendizaje ¢ Correcto?

MB: Ujum.

A: y si nos devolvemos al que estdbamos que es el cuatrocientos setenta y algo de planeacion,
inspeccion, vigilancia y control “la vigilancia y el control del cumplimiento de las normas de este
codigo y demas disposiciones sociales se ejerceran por el Ministerio del Trabajo en la forma como
el Gobierno, o el mismo Ministerio, lo determinen” entonces el articulo 485 te sefiala que la
vigilancia y el control de forma genérica de todas las disposiciones del Cédigo Sustantivo del
Trabajo las va a realizar el Ministerio del Trabajo ¢Correcto? Vigilancia y control. En ese sentido,
en ese sentido si en el mismo Cadigo Sustantivo del Trabajo esta el contrato de aprendizaje el
Ministerio del Trabajo tiene competencia para conocer de su vigilancia y control.

MB: Ok...

A: ¢ Correcto? Entonces yo me meteria por ahi para decir que el Inspector me puede, me puede
arrancar a imponer medidas preventivas en un contrato de aprendizaje, porque el contrato de
aprendizaje esta regulado en el cédigo, y por competencia general del articulo 485 el Inspector
tiene que conocer de esos contratos. Ahora los contratos de pasantia, como aca dicen, perdon de
précticas universitarias ya estan en otro lado ¢correcto? Y de hecho sefiala expresamente que no
se regulan por las normas del contrato de aprendizaje ¢cierto? Entonces a ti si te va a tocar entrar
a definir la diferencia entre practica universitaria y contrato de aprendizaje ¢cierto? Porque el
contrato de aprendizaje te lo puede conocer el Inspector, pero vamos a abrir el Decreto 933...
porque si te dice expresamente que el contrato de aprendizaje no te va a regir para las practicas
universitarias...2003 ;cierto? Emmm si del 2003, acé esta entonces ehhh ahi tendremos que ver
qué dicen frente a practicas especificamente aggg suscribase para desbloquearlo...a ver si la
Secretaria del Senado nos remite que ellos a veces remiten...a ver a ver...si aca esta jesto esta
vigente? Compilados en el decreto reglamentario del sector trabajo, entonces miremos en este que
nos aparece, listo, contrato de aprendizaje no sé qué, modalidad de aprendizaje y précticas que no

constituyen contrato de aprendizaje, entonces no constituyen las personas que a través de
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convenios suscritos con las instituciones de educacién superior en calidad de pasantias,
asistenciales de no que de salud, las practicas que sean parte del servicio social obligatorio y las
que se realicen en el marco de Programas o Proyectos de proteccidn social, pero entonces las
universitarias estin aca, entonces. .. veré aca si me habla de ehh vigilanciay control...” El Servicio
Nacional de Aprendizaje, Sena, realizara la vigilancia y el control del cumplimiento de la cuota de
aprendices que a cada patrocinador le corresponda; en consecuencia”..cha cha cha cha listo
entonces no dicen nada, procedimiento y registro, nada, certificacion, nada, regulacion naaada,
listo perfecto, entonces aca no se metieron por quien regula las pasantias, pero yo diria que por de
forma analoga también podria ser el Ministerio del Trabajo pese que no aplica la norma, la misma
normatividad, pero como la relacién es similar, como la relacion es similar y de hecho este decreto
la recoge del mismo lado yo me iria por el Ministerio del Trabajo también, Decreto 1072 del 2015
este es el decreto reglamentario del sector trabajo, es un decreto larguisimo tiene como 300
paginas, pero aqui lo que vamos a buscar especificamente es...pasantias, por pasantias no me
aparece nada, practicas... a ver que dice aca, el fondo emprender no sé qué, ah pero eso es para
financiar... cesantias no, saldo basico, examenes ocupacionales, afiliacion de estudiantes...ujum
ujum ujum ujum seguridad social listo, listo, listo... ujum ujum ujum entonces contrato de
aprendizaje...creo que lo de la Javeriana es esto fijate pero entonces fijate que ya el decreto 093
nos decia que esto expresamente no aplica a las mismas normas, pero el Decreto Unico
Reglamentario 1072 de 2015 dice que una de las modalidades del contrato de aprendizaje, la quinta
son “las practicas de estudiantes universitarios que cumplan con actividades de 24 horas semanales
en la empresa y, al mismo tiempo, estén cumpliendo con el desarrollo del pénsum de su carrera
profesional o que cursen el semestre de practica” esas son las nuestras, entonces fijate que el
decreto los meti6 ambas en el contrato de aprendizaje, entonces si te aplica el articulo 485
competencias del Inspector de Trabajo.

MB: Ahh ok.

A: Entonces como es cdmo es, entonces cudl seria la, cudl seria la, cuél seria la, el el el la
organizacion del esquema. No, la Ley 1010 se aplica solo para trabajadores ¢si? Las practicas
universitarias y los contratos de aprendizaje estdn contempladas en el Codigo Sustantivo del
Trabajo en su articulo 81 y siguientes ¢correcto? EIl Decreto 1072 de 2015 me meti6 las practicas
de estudiantes dentro de o sea como si fuera una modalidad de contrato de aprendizaje y por lo

tanto forma parte del ndcleo normativo del contrato de aprendizaje, a su vez el articulo 485 del
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Cadigo Sustantivo del Trabajo sefiala que la competencia general del Inspector del Trabajo es
sobre toda la normatividad del cédigo incluido los articulos 81 y siguientes a saber contrato de
aprendizaje, por lo tanto el Inspector del Trabajo puede conocer, el Ministerio de Trabajo puede
conocer de situaciones de acoso laboral en contratos de aprendizajes en practicas universitarias,
para lo cual el procedimiento puede ser un criterio tanto por denuncia directa del practicante como
por denuncia del tutor ¢correcto? Y el Inspector puede aplicar medidas sancionatorias y
preventivas en el sitio de aprendizaje por competencia general y para estos efectos, de manera
analoga aplico el procedimiento sefialado en la Ley 1010, no directamente, pero de manera analoga
porque es el procedimiento méas cercano que me genera el ordenamiento juridico para poder
contener una situacion de acoso laboral y por lo tanto las mismas garantias que se le da al trabajador
se le tienen que dar al practicante, principalmente fuera de acoso laboral, en mi criterio... ese seria
mi desarrollo.

MB: Dale listo, muchas gracias.

A: Me alegra mucho poderte ayudar, muchos éxitos con tu tesis, cualquier ora duda que tengas aca
estaremos.

MB: Muchisimas gracias.
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