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BN 1. INTRODUCCION I

1.1 Caracterizacion del sector educativo

De acuerdo con la Clasificacion Industrial Internacional
Uniforme de todas las actividades econdmicas (ClIU. Rev.
4 A.C DANE, 2012)%, el sector de educacidén incluye las si-
guientes actividades: “Educacién de la primera infancia,
preescolar y bdsica primaria, educacidon secundaria y de
formacion laboral, educacion bdsica secundaria, educa-
cién media académica, educacién media técnica y de for-
macioén laboral, educacién técnica profesional, educacién
tecnoldgica, educacion de instituciones universitarias o
de escuelas tecnolégicas, educacion de universidades,
formacidon académica no formal, ensefianza deportiva
y recreativa, enseflanza cultural, actividades de apoyo a
la educacidn, otros tipos de educacién, establecimientos
gue combinan diferentes niveles de educacién, educacion
superior” (DANE, 2012).

1. La Clasificacion Industrial Internacional Uniforme (ClIU) de
todas las actividades econémicas es la clasificacidn internacional
de referencia de las actividades productivas. Su objetivo principal
es proporcionar un conjunto de categorias de actividades que
puedan utilizarse para la recopilacién y presentaciéon de informes
estadisticos de acuerdo con esas actividades. Tomado de CIIU Rev.
4 A. C. DANE (2012). Disponible en: http://www.dane.gov.co/files/
nomenclaturas/CllU_Rev4ac.pdf


http://www.dane.gov.co/files/nomenclaturas/CIIU_Rev4ac.pdf

http://www.dane.gov.co/files/nomenclaturas/CIIU_Rev4ac.pdf


1. INTRODUCCION

La educacién en Colombia estd organizada como educacidn formal?; servicio edu-
cativo para el trabajo y el desarrollo humano?, y la educacién informal“. Las acti-
vidades en educacion se desarrollan en todo el territorio nacional, en zona rural
y urbana. Segun estadisticas del Departamento Administrativo Nacional de Esta-
distica (DANE), en el afio 2014 se tenia un total de 462.317 docentes, 326.868 de
ellos adscritos al sector publico y 135.449 al sector privado, que laboran en los ci-
clos preescolar, basica primaria, basica secundaria, media, educacién escolar para
adultos y otros modelos educativos. Adicionalmente, para el afio 2013 el Sistema
Nacional de Informacién de Educacidon Superior (SNIES) reportd 115.738 docentes
qgue laboraban en instituciones técnicas, tecnoldgicas, y profesionales publicas y
privadas del pais. Segun el informe de gestion 2014, el Servicio Nacional de Apren-
dizaje (SENA) contaba con 3.714 instructores de planta y la Escuela Nacional Sin-
dical reportd 22.000 instructores contratistas.

Segun el perfil profesional, las actividades en educacién estan desarrolladas por
personal sin titulacion, bachilleres pedagdgicos, técnicos y normalistas; licencia-
dos; peritos expertos; tecnélogos en educacidén, profesionales especializados, con
maestria y doctorado (SNIES, 2013).

Genéricamente se denomina educador al personal que labora en el sector educa-
tivo, sin embargo en el sector publico adopta el término de docente®, en el SENA
asume el nombre de instructor®, y se usan otras denominaciones en el sector edu-
cativo como profesor y maestro.

2. La educacién formal se imparte en establecimientos educativos aprobados por el Ministerio de
Educacion Nacional, y se desarrolla por ciclos regulados, cumpliendo con pautas curriculares progresivas,
que conducen a grados y titulos. Decreto 1860 de Agosto 3 de 1994.

3. Comprende la formacién permanente, personal, social y cultural, fundamentada en una concepcién
integral de la persona, que una institucidon organiza en un proyecto educativo institucional (PEIl), y que
estructura en curriculos flexibles sin sujecion al sistema de niveles y grados propios de la educacién
formal. Decreto 2888, 2007 art. 2.

4. La oferta de educacion informal tiene como objetivo brindar oportunidades para adquirir, perfeccionar,
renovar o profundizar conocimientos, habilidades, técnicas y practicas. Hacen parte de esta oferta
educativa aquellos cursos que tengan una duracién inferior a ciento sesenta (160) horas. Su organizacion,
ofertay desarrollo no requieren de registro por parte de la secretaria de educacién de la entidad territorial
certificada y solo daran lugar a la expedicion de una constancia de asistencia. Decreto 2888, 2007 art. 38.

5. Las personas que desarrollan labores académicas directa y personalmente con los alumnos de los
establecimientos educativos en su proceso ensefianza aprendizaje. Decreto, 1278, 2002, art. 5.

6. “Sujeto que participa en el proceso de ensefanza-aprendizaje, quien asume el rol de facilitador del
aprendizaje, orientador y apoyo, quien retroalimenta y evalla al aprendiz durante su proceso formativo,
haciendo uso de distintas técnicas didacticas activas bajo la estrategia de aprendizaje por proyectos,
la cual le permite contribuir en su propio aprendizaje.” http://www.sena.edu.co/Documents/Interno/
Glosario.pdf


http://www.sena.edu.co/Documents/Interno/Glosario.pdf

http://www.sena.edu.co/Documents/Interno/Glosario.pdf


1. INTRODUCCION

1.2 Factores psicosociales mas representativos del sector educativo

Los principales factores de riesgo psicosocial a los que estan expuestos los edu-
cadores en Colombia varian segun el sitio donde se desarrolle la labor, el ciclo
académico y el tipo de institucién (publica o privada). Sin embargo, para el disefio
de este protocolo de intervencion se escogieron los aspectos mas representativos
y las poblaciones mas afectadas del sector.

La seleccion de los factores de riesgo de mayor relevancia se escogieron a par-
tir de la triangulacién de informacion obtenida mediante entrevistas realizadas a
personas clave de instituciones del sector educativo tanto privado como publico,
los datos de la Segunda Encuesta Nacional de Condiciones de Seguridad y Salud
en el Trabajo en el Sistema General de Riesgos Laborales, del Ministerio de Tra-
bajo (2014), y la caracterizacion del cuerpo docente publico y privado educativo
colombiano realizado por la Defensoria del Pueblo (2012), entre otros estudios
relacionados.

A continuacioén se describen los factores de riesgo psicosocial mds representativos
para una importante proporcion de los trabajadores del sector educativo:

Demandas ambientales y de esfuerzo fisico

Este tipo de demandas se observan por la exposicion que tiene el educador a
largas jornadas en las que permanece de pie tanto para impartir sus clases como
para otras actividades relacionadas con el servicio. Especificamente, los educado-
res de primera infancia y educacién preescolar deben alzar a los nifios y ademas
adoptar posturas que exigen un esfuerzo fisico. También se presentan posturas
sedentes prolongadas en los educadores que trabajan en equipos de cdmputo, es-
pecialmente quienes trabajan en la modalidad virtual, casos en los que se adiciona
la incomodidad de los puestos de trabajo.

Los resultados de la Segunda Encuesta Nacional de Condiciones de Seguridad y
Salud en el Trabajo en el Sistema General de Riesgos Laborales (2014), concuer-
dan con la informacién suministrada en las entrevistas. La encuesta refiere que
los educadores estdn expuestos a movimientos repetitivos de miembro superior y
posiciones que generan fatiga (57,39 % y 38,68 % respectivamente).

Demandas emocionales

La labor del educador esta dirigida a personas de diferentes edades, desde la pri-
mera infancia, nifios, adolescentes, adultos jovenes, intermedios, e inclusive adul-
tos mayores. Cada uno de estos grupos tiene caracteristicas diferentes y propias
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de su ciclo vital, asi como caracteristicas sociales y culturales particulares que
exponen al educador a exigencias emocionales derivadas de los sentimientos que
expresan los estudiantes, especialmente cuando enfrentan situaciones dificiles
tales como consumo de sustancias, maltrato, violaciones, matoneo escolar y com-
portamientos suicidas.

Los docentes se exponen también a conductas de maltrato y agresiéon por parte
de padres de familia y estudiantes, y se enfrentan a la exigencia de atencidn espe-
cial a estudiantes con bajo rendimiento académico y con dificultades en el cum-
plimiento de las normas establecidas por la institucion. Sumado a lo anterior se
encuentran las demandas de adaptacidon dadas las brechas generacionales entre
estudiantes y profesores. Segun la Segunda Encuesta Nacional de Condiciones de
Seguridad y Salud en el Trabajo en el Sistema General de Riesgos Laborales (2014),
el 47,65 % de las personas encuestadas manifestaron tener la necesidad de escon-
der sus propias emociones en el trabajo. Las situaciones descritas anteriormente
exigen al educador ejercer autocontrol de las emociones o sentimientos propios
para no afectar su desempeno.

Consistencia de rol

El educador recibe en algunos casos mensajes relacionados con la solicitud de dis-
minucion de la exigencia académica, asi como peticiones por parte de estudiantes y
padres de familia para la modificacidon de notas, situaciones que van en contra de los
principios éticos y de calidad de la educacién y que son incompatibles con su forma-
cion, con la legislacidn nacional y con el marco ético de la profesién docente’.

Demandas cuantitativas

La carga cuantitativa del educador se aprecia por exigencias de realizar labores
aun por fuera de la jornada de trabajo, tales como preparar clases y materia-
les, corregir trabajos y evaluaciones, realizar trabajos administrativos (informes) y
otras solicitudes institucionales.

Segun la Segunda Encuesta Nacional de Condiciones de Seguridad y Salud en el
Trabajo en el Sistema General de Riesgos Laborales (2014), el 76,93 % de los tra-

7. El ejercicio de la docencia tiene como fundamento la comprension de la educacién como bien
publico, como actividad centrada en los estudiantes y al servicio de la nacién y de la sociedad. La
profesion docente implica una practica que requiere idoneidad académica y moral, posibilita el
desarrollo y crecimiento personal y social del educador y del educando y requiere compromiso con
los diversos contextos socio - culturales en los cuales se realiza. Decreto 1278 de 2012, art. 40.

10
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bajadores del sector de educacion refirioé tener tiempo suficiente para realizar su
trabajo, aunque una proporcidon importante refirié trabajar con plazos muy es-
trictos o cortos, o muy rdpidamente (40,51 % y 39 % respectivamente). Ademas,
el ritmo de trabajo esta principalmente condicionado por las demandas directas
de los usuarios y alumnos (65,40 %), seguido de los plazos y las metas que debe
cumplir (63,51 % y 53,46 % respectivamente).

La demanda cuantitativa también aumenta por el nimero de estudiantes a cargo
del educador, que suele ser un promedio de 35 a 40 (Defensoria del Pueblo, 2012).
Por otro lado, también se presenta el reprocesamiento de informacién, cuando se
debe realizar el registro de notas en papel y luego digitarlas en el sistema, ademas
de responder por diferentes requerimientos institucionales que en ocasiones no
estan unificados, y a los cuales se suma la falta del dominio en el manejo de nue-
vas tecnologias o de herramientas para realizar el trabajo de forma mads practicay
facil, por ejemplo la estadistica.

Jornada de trabajo e Influencia del ambiente laboral sobre el extralaboral

Las demandas cuantitativas impactan la esfera extralaboral, dado que el educador
con frecuencia debe emplear su tiempo libre para cumplir con varias labores del
trabajo, carga que ademas se incrementa en algunos momentos como finales de
bimestre o semestre.

Demandas de carga mental

Los educadores tienen una alta demanda de carga mental dado que el trabajo
requiere de un nivel de atencidn alto, en especial cuando deben realizar varias ta-
reas de forma casi simultanea, por ejemplo atender estudiantes, dictar clases, etc.

Capacitacion

Las oportunidades de capacitacidon en el sector educativo se ofrecen en mayor
medida al personal de planta, tanto en entidades publicas como privadas; por el
contrario, en instituciones pequefias y medianas hay escasas posibilidades de ca-
pacitacion.

Riesgo por problemas de orden publico

Otro aspecto que enfrentan muchos educadores se relaciona con situaciones de
violencia en los entornos institucionales, especialmente para quienes laboran en
zonas marginadas de las grandes ciudades o en algunas zonas rurales.

11



I 2. MARCO DE REFERENCIA I

2.1 Marco de referencia legal

La actividad de educacién, su organizacion y estructura, estan
reguladas por numerosas normas, entre otras: la Ley 115 de Fe-
brero 8 de 19948 y el Decreto 1075 del 2015 o decreto Unico
Reglamentario del Sector Educacién que reglamenta los as-
pectos pedagdgicos y organizativos generales.

La Ley 1064 de 2006 apoya y fortalece la educacidn para el
trabajo y el desarrollo humano, en tanto que el Decreto 2888
de 2007 regula la creacién, organizacion y funcionamiento
de las instituciones que ofrecen el servicio educativo para el
trabajo y el desarrollo humano. De otra parte, la Ley 30 de
1992 establece lineamientos para la educacién superior.

Adicionalmente, “se crea el sistema nacional de convivencia
escolar y formacién para el ejercicio de los derechos huma-
nos, la educacion para la sexualidad y la prevencion y miti-

8. “La presente Ley sefiala las normas generales para regular el Servicio
Publico de la Educacidon que cumple una funcién social acorde con las
necesidades e intereses de las personas, de la familia y de la sociedad.
Se fundamenta en los principios de la Constitucion Politica sobre el
derecho a la educacién que tiene toda persona, en las libertades de
ensefianza, aprendizaje, investigacion y catedra y en su cardcter de
servicio publico”. Ley 115 del 1994, art. 1.

12
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gacion de la violencia escolar”, que define la conformacidn y funciones del comité
nacional de convivencia escolar, los comités departamentales, distritales, munici-
pales, asi como el comité escolar de convivencia y las rutas de atencion integral
para la convivencia escolar (Ley 1620 de 2013, art. 6 a 13). La implementacién de
esta norma pretende ayudar al educador con la atencion de situaciones conflicti-
vas que afectan la convivencia escolar.

Enla Ley 1297 de 2009° se ajusta el articulo 116 de la Ley 115 de 1994, que define
los requerimientos para ejercer la docencia: el titulo de normalista superior, li-
cenciado en educacidon u otro titulo profesional valido para el pais; ademads garan-
tiza el perfil del educador en términos de formacién y le permite tener mayores
competencias para ejercer su funciéon. La Ley 1297 del 2009 define también una
bonificacidon especial a docentes estatales que prestan servicios en zonas de dificil
acceso (art. 2).

Los docentes vinculados al servicio del Estado cuentan con el estatuto docente??,
gue entre otros aspectos incluye el marco ético de la profesiéon y define para los
docentes del sector publico los criterios para los salarios, incentivos, estimulos y
compensaciones (articulo 40, capitulo VI, Decreto 1278 de 2002).

En lo que respecta al marco legal en seguridad y salud en el trabajo, la Decision
584 de 2004 adopta el “Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo”, el
cual en su articulo 2 establece: “Las normas previstas en el presente Instrumento
tiene por objeto promover y regular las acciones que se deben desarrollar en los
centros de trabajo de los paises miembros para disminuir o eliminar los dafios a la
salud del trabajador, mediante la aplicacién de medidas de control y el desarrollo
de las actividades necesarias para la prevencién de riesgos derivados del trabajo”.
Adicionalmente, el articulo 11 sefala que: “En todo lugar de trabajo se deberan
tomar medidas tendientes a disminuir los riesgos laborales. Estas medidas debe-

9. “Por medio de la cual se regula lo atinente a los requisitos y procedimientos para ingresar
al servicio educativo estatal en las zonas de dificil acceso, poblaciones especiales o areas de
formacion técnica o deficitarias y se dictan otras disposiciones” (Ley 1297 de 2009).

10. Decreto 1278 de 2002 que tiene por objeto “establecer el Estatuto de Profesionalizacién
Docente que regulara las relaciones del Estado con los educadores a su servicio, garantizando que
la docencia sea ejercida por educadores idéneos, partiendo del reconocimiento de su formacién,
experiencia, desempefio y competencias como los atributos esenciales que orientan todo lo
referente al ingreso, permanencia, ascenso y retiro del servidor docente y buscando con ello una
educacién con calidad y un desarrollo y crecimiento profesional de los docentes” (Decreto 1278
de 2002, art. 1).

13



2. MARCO DE REFERENCIA

ran basarse en directrices sobre sistemas de gestion de la seguridad y salud en
el trabajo y su entorno, como responsabilidad social y empresarial” (Comunidad
Andina de Naciones, 2004).

La Resolucion 957 de 2005, emitida por la Secretaria General de la Comunidad
Andina de Naciones (CAN), reglamenta el Instrumento Andino de Seguridad y Sa-
lud en el Trabajo. El articulo 1 del capitulo 1, Gestién de la Seguridad y Salud en el
Trabajo, establece que segun lo dispuesto por el articulo 9 de la Decisién 584, los
paises miembros desarrollaran los sistemas de gestion de seguridad y salud en el
trabajo, para lo cual se deben tener en cuenta los siguientes aspectos:

e Gestion administrativa, que hace referencia a la politica, organizacién, adminis-
tracion, implementacion, verificacion, mejoramiento continuo y realizacién de
actividades de promocioén en seguridad y salud en el trabajo.

e Gestion técnica, que corresponde a la identificacién, evaluacidon y control de
riesgos, asi como al seguimiento de las medidas de control.

* Gestion del talento humano, aspecto en el cual considera la seleccién, informa-
cién, comunicacion, formacidn, capacitacion, adiestramiento, incentivos, esti-
mulos y motivacion de los trabajadores.

* Procesos operativos bdasicos referentes a la investigacion de accidentes de tra-
bajo y enfermedades laborales, vigilancia de la salud de los trabajadores, ins-
pecciones y auditorias, planes de emergencia, planes de prevencion y control
de accidentes mayores, control de incendios y explosiones, programas de man-
tenimiento, uso de equipos de proteccion individual, seguridad en la compra de
insumos y otros en funcién de la complejidad y el nivel de riesgo de la empresa
(CAN, 2005).

El Decreto 1655 de 2015 del Ministerio de Educacidon Nacional, en su capitu-
lo 3, presenta el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo para el
Magisterio, que “estard orientado a mejorar la calidad de vida de los educado-
res activos, generando una cultura de vida saludable que favorezca el bienestar
laboral y contribuya a reducir las ausencias laborales por incapacidad médica”.

11.“Por el cual se adiciona el Decreto 1075 de 2015, Unico Reglamentario del Sector Educacién
para reglamentar el articulo 21 de la Ley 1562 de 2012 sobre la Seguridad y Salud en el Trabajo
para los educadores afiliados al Fondo Nacional de Prestaciones Sociales del Magisterio y se
dictan otras disposiciones”.

14
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Este sistema de gestion se fundamenta en el desarrollo de procesos de preven-
cidon y atencion permanente de la salud individual y colectiva de los educadores
activos, la formulacién e implementacién de actividades integrales e interdisci-
plinarias para intervenir la calidad del ambiente laboral e identificar y disminuir
los riesgos ergondmicos, fisicos y psicosociales (Capitulo 3, seccidon 3, articulos
2.4.43.3.1y 2.4.4.3.3.2). También establece la obligacién de “Disefiar y ejecutar
programas para la prevencion y control de enfermedades generadas por riesgos
psicosociales” (Capitulo 3, seccidn 3, art. 2.4.4.3.3.4, literal 6).

2.2 Marco de referencia o enfoque conceptual

La Organizaciéon Panamericana de la Salud (OPS, 2000) enfatiza que el lugar de
trabajo es un entorno prioritario para la promocién de la salud. De otra parte,
la Organizaciéon Mundial de la Salud (OMS, 2010) plantea el modelo de entornos
laborales saludables que busca la mejora continua en la promocién de la salud, la
seguridad y el bienestar de los trabajadores del sector.

Con la misma orientacién se trabaja el concepto de organizaciones saludables
que desarrollan varios autores, entre ellos Salanova (2008)?, y que concibe la
organizacion como “las formas en que se estructuran y gestionan los procesos de
trabajo, incluyendo el disefio de los puestos, los horarios, el estilo de direccion, la
efectividad y las estrategias organizacionales parala adaptacion de losempleados".
Por otro lado, el término saludable se centra en el cuidado de la salud del
empleado y de la organizacién como un conjunto. Por lo tanto, para el desarrollo
de organizaciones saludables, se requiere que desde la direccidon y la gestiéon del
talento humano se defina la salud psicosocial de los empleados como un objetivo
organizacional, que aporta a la salud individual y organizacional (Infocop, 2008).

Para lograr organizaciones saludables, Marisa Salanova propone “buenas practi-
cas relacionadas con la promocidn y optimizacidén de una serie de recursos relacio-
nados con la mejora de las tareas (por ejemplo el disefio y rediseiio de puestos),
el ambiente social (ejemplo canales de comunicacidn, estilos de liderazgo) y la
organizacion (ej. seleccién y socializacion laboral, formaciéon y desarrollo, politicas
de estabilidad en el empleo, estrategias de conciliacion trabajo/vida privada)”.

12. Entrevista realizada a Marisa Salanova (Infocop, 2008).
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2. MARCO DE REFERENCIA

El concepto de practicas organizacionales saludables se define como “un patrdn
planificado de actividades orientado a facilitar que una organizacion logre sus me-
tas” (Wrighty McMahan, p. 298 1992, citado por Acosta, Salanovay Llorens, 2011).

Con el marco de referencia que aporta el modelo de entornos saludables de trabajo
(OMS, 2010), se estructura el presente protocolo de intervencién de factores
psicosociales en el sector educativo, el cual se centra en tres acciones propias de
la organizacién del trabajo y del talento humano que se describen mas adelante.
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I 3. ALCANCE DEL PROTOCOLO I

Este protocolo sirve para orientar a los profesionales y a
las areas de gestion del talento humano y de seguridad y
salud en el trabajo de las instituciones educativas publicas
y privadas, respecto de la intervencién de los factores psi-
cosociales prioritarios.

Las dimensiones psicosociales que se intervienen forman
parte de las contempladas en el modelo que soporta la
Bateria de instrumentos de evaluacion de factores de ries-
go psicosocial desarrollada por el Ministerio de la Protec-
cién Social y la Pontificia Universidad Javeriana (2010).

Para atender otras necesidades que no se abordan en este
protocolo, el usuario debera remitirse al Protocolo de ac-
ciones de promocidn, prevencion e intervencion de los fac-
tores psicosociales y sus efectos en el entorno laboral, que
forma parte de esta serie de documentos técnicos.
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ACION USUARIA
DEL PROTOCOLO IS

El protocolo de Prdcticas de trabajo saludable para
educadores, esta disefiado para ser utilizado por las directivas
de las instituciones educativas, las areas de gestion del
talento humano y de gestion de la salud y la seguridad en el
trabajo, o quien haga sus veces, asi como por los educadores
y prestatarios de servicios de seguridad y salud en el trabajo.




I 5. ESTRATEGIA DE INTERVENCION IR

5.1 Objetivos de la estrategia

General

Promover practicas de trabajo saludable en las institucio-
nes del sector educativo, prevenir y controlar los efectos
nocivos de los factores psicosociales mas representativos
en el sector.

Especificos

e Reducir la presentacion de exigencias contradictorias al
educador relacionadas con la disminucidon de exigencias
académicas, mediante el refuerzo del compromiso de la
comunidad educativa (directivas, docentes, padres de
familia y estudiantes) con la calidad de la formacion.

e Controlar las demandas cuantitativas del docente a
través del ajuste de la carga laboral al tiempo de trabajo.

e Prevenir situaciones de violencia en zonas aledafnas a
la institucion, mediante acciones coordinadas con las
instituciones locales.
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5. ESTRATEGIA DE INTERVENCION

5.2 Poblacion objeto de la estrategia

Los beneficiarios de este protocolo son los educadores, tanto de instituciones pu-
blicas o privadas, que laboran en el sector educativo del pais.

Cabe precisar que es posible que alguna(s) de las tres acciones que conforma(n)
la estrategia de intervencion no se adapte a las necesidades de una institucion
particular, en cuyo caso se deberd optar por las acciones que resulten pertinentes.

5.3 Alcances y limitaciones de la estrategia

Alcances

La estrategia de Prdcticas de trabajo saludable para educadores se desarrolla a
través de tres acciones:

e Gestion institucional para reducir la ocurrencia de exigencias contradictorias al
educador.

e Gestion de la carga laboral.

* Gestion de la seguridad en las zonas aledafias a los centros educativos.

Las instituciones pueden articular la intervencidn psicosocial con la estrategia de
Escuela Saludable®® y el Sistema de Aseguramiento de la Calidad de la Educacion
Superior**.

Limitaciones

Las posibles barreras previstas para la implementacion de la estrategia son la dis-
ponibilidad de recursos para ejecutar las acciones, la resistencia al cambio de las
personas de la comunidad académica y la dificultad para mantener la estrategia
en el tiempo dada la rotacidon de los educadores, en especial en las instituciones
de caracter privado.

13. La estrategia de Escuela Saludable definida por la Organizacién Panamericana de la Salud (OPS),
incluye “como parte de sus acciones de promocidn de la salud, aquellas orientadas al fomento de la
salud mental en general, y de manera especifica, al manejo del estrés, la promocién de la convivencia
y la salud ocupacional” (Organizacidn Panamericana de la Salud et al., 2006, p. 54).

14. Los objetivos del sistema de aseguramiento de la calidad de la educacién superior “van orientados
a que las instituciones de educacidn superior rindan cuentas ante la sociedad y el Estado sobre el ser-
vicio educativo que prestan, provean informacion confiable a los usuarios del servicio educativo y se
propicie el auto examen permanente de instituciones y programas académicos en el contexto de una
cultura de la evaluacidn”. Sistema de aseguramiento de la calidad de la educacién superior. Disponible
en: http://www.mineducacion.gov.co/1621/fo-article-235585.pdf
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5. ESTRATEGIA DE INTERVENCION

5.4 Implementacion de la estrategia

Las Prdcticas de trabajo saludable para educadores se desarrollan a través de tres
acciones que pretenden no solo promover practicas saludables, sino prevenir y
controlar los efectos nocivos en salud. En la figura 1 se observa el mapa general de
la estrategia.

La primera accion de intervencion es la gestidn institucional para reducir la ocurrencia
de exigencias contradictorias al educador, con la cual se impacta la dimension
psicosocial consistencia de rol. La segunda accidn, gestiéon de la carga de trabajo,
pretende que la misma se ajuste al tiempo de la jornada, e impacta las demandas de
carga mental, las emocionales, las de esfuerzo fisico y la influencia del trabajo sobre
el entorno extralaboral. Finalmente, la tercera accion que se orienta a la gestion de la
seguridad en las zonas aledanas al centro educativo, impacta el riesgo por problemas
de orden publico.

Como se mencioné anteriormente, la atencién de otras dimensiones que cada
institucion considere relevantes puederealizarse mediantealguna(s)dela(s)accién(es)
que se incluyen en el Protocolo de acciones de promocidn, prevencion e intervencion
de los factores psicosociales y sus efectos en el entorno laboral, que forma parte de
esta serie de documentos técnicos, o de otras acciones que la institucién disefe.

Figura 1. Estrategia “Practicas de trabajo saludable para educadores”

Entornos laborales

saludables
Practicas
saludables
4 ™ ( N\ T \
Gestion institucional para reducir la » Gestion de la seguridad en las zonas
ocurre_ncla _de QAEEIEEL Gestion de la carga laboral aledaiias a los centros educativos
contradictorias al educador
\_ Y, & J L J
g e ~~
Fomento del compromiso de los Construccion de la red de actuacion

miembros de la comunidad educativa WD EO AR Chle 2 con instituciones y autoridades locales

L con la calidad de la formacion N
) Fortalecimiento de habilidades de Definicion icacio
4 . y comunicacién del
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5. ESTRATEGIA DE INTERVENCION

5.4.1 Gestioninstitucional parareducirlaocurrenciade exigencias contradictorias
al educador

La accidon que busca reducir la ocurrencia de exigencias contradictorias, respon-
de a las demandas que enfrenta el educador para responder a solicitudes de la
comunidad educativa, relacionadas con la disminucién de la exigencia académica
y frente a las cuales el docente experimenta un dilema ético. El mecanismo de
intervencién para esta problematica es basicamente el fomento del compromiso
de las directivas institucionales, padres de familia, docentes y estudiantes, con la
calidad de la formacidn. En la figura 2 se presentan las actividades del ciclo PHVA
(planear, hacer, verificar y actuar) que desarrollan esta accién de intervencién, las

cuales se desglosan posteriormente.

Figura 2. Ciclo PHVA de la accion “Gestion institucional para reducir la
ocurrencia de exigencias contradictorias al educador”

4 N
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el compromiso institucional y los princi-
(i) Realizar acciones de mejora a la pios de calidad y ética en la formacion.
accidn de intervencion. (i) Implementar acciones de mejora-
miento para cumplir con el compromiso
institucional con la calidad y la ética en la
formacion.
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VERIFICAR

(i) Verificar y hacer seguimiento a la
accién de intervencion.
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5. ESTRATEGIA DE INTERVENCION

5.4.2 Gestion de la carga laboral

La accion busca controlar la carga de trabajo en el educador, ajustandola al tiem-
po de la jornada, y ademas fortalecer las habilidades de gestién de las demandas
cuantitativas y emocionales en los educadores. Los pasos para el desarrollo de la
accion se presentan en la figura 3 y se desarrollan posteriormente bajo el ciclo
PHVA.

Figura 3. Ciclo PHVA de “Gestidn de la carga laboral”
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5. ESTRATEGIA DE INTERVENCION

Planear Planear Planear PlanearPlanear Planear Planear

(i) Identificar los casos con sobrecarga laboral

El area de gestion del talento humano, con el apoyo del area de
seguridad y salud en el trabajo, identifican los casos en los que se
evidencia una exposicion alta o muy alta a demandas cuantitativas de
trabajo. Esta identificacion se hace mediante instrumentos validados
en el pais o mediante otros indicadores como son la necesidad de
disponer de tiempo adicional para cumplir con el trabajo asignado o
la imposibilidad de tomar pausas durante la jornada (Ministerio de la
Proteccién Social y Pontificia Universidad Javeriana, 2010).

Los casos identificados se analizan con mayor detalle respecto de las
asignaciones de tiempos para clases, para asesoria a estudiantes,
preparacion de materiales, calificacion de trabajos o de evaluaciones,
actividades administrativas, tiempos de descanso y de consumo de
alimentos.

(ii) Definir la(s) accion(es) para el ajuste de la carga de trabajo

El segundo paso consiste en identificar las funciones que excedan la
jornada de trabajo, siempre que ellas sean la causa de la sobrecarga
cuantitativa, con el fin de identificar de manera participativa (con el jefe
y el educador) las posibilidades manejo.

(iii)Definir el plan de la fortalecimiento de habilidades de gestion de las

demandas cuantitativas y emocionales en los educadores

Para que el control de la carga de trabajo sea factible se disefia un plan
para el desarrollo de habilidades de gestidon en los educadores, con el
gue se espera gue mejoren sus competencias para distribuir los tiempos
de trabajo y para dialogar con sus jefes de forma asertiva sobre las
dificultades y las posibles soluciones para aliviar la sobrecarga. De otra
parte, el plan debe incluir aspectos relacionados con el desarrollo de Ia
capacidad de resiliencia para facilitar el manejo de las sobredemandas
emocionales.
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5. ESTRATEGIA DE INTERVENCION

(i) Ajustar la carga de trabajo

A partir de las definiciones efectuadas en la fase de planeacion, se
implementan las acciones de control de la carga de trabajo. Algunas
alternativas son la clarificacion de los roles, la redistribuciéon de tareas,
elincremento de personal, la sistematizacion, la reduccion de tareas o la
reorganizacion del trabajo (por ejemplo horarios, tiempos de atencién
a estudiantes, reduccidon de tiempos de reuniones, etc.).

(ii)lmplementar el plan de fortalecimiento de habilidades de gestion de las
demandas cuantitativas y emocionales en los educadores

El plan de desarrollo de habilidades debe iniciar desde el momento mismo
de la induccidén y se debe extender en el tiempo a manera de formacion
continuada, con el propdsito de crear cultura de organizacion del tiempo
tanto en los educadores como en las directivas institucionales.

El contenido del plan de desarrollo debe incluir aspectos tales como:
planeaciéon y organizacién del trabajo, comunicacion asertiva, solucién
de problemas, manejo de sistemas de informacién y ambientes virtuales
de aprendizaje, manejo de listas de chequeo, cronograma, ejercicios
y practicas eficaces para mejorar el nivel de atencidn y concentracion,
entre otras.

Ademasdelaintervencion con el educador esimportante ajustar aspectos
organizacionales que pueden ser responsables del aumento de cargas de
trabajo tales como procedimientos altamente burocratizados, carencia de
recursos informaticos o de ayudas para realizar el trabajo (computador,
software, biblioteca, etc.), carencia de estandares institucionales para
procesos administrativos, ambigliedad en lineas de mando, limitados
recursos tecnoldgicos, falta de claridad en la metas de trabajo, etc.

Para el manejo de las demandas emocionales es necesario trabajar en
el desarrollo de estrategias de afrontamiento en los educadores, a fin de
modificar la percepcidn, interpretacion y control de las emociones que
sobrevienen con el trato a estudiantes y en muchos casos a padres de
familia. Para los casos que asi lo requieran es util contar con asistencia
individual, que puede ser provista por el servicio de psicologia del centro
educativo, o por un servicio externo a la institucion.
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5. ESTRATEGIA DE INTERVENCION

5.4.3 Gestion de la seguridad en las zonas aledafias a los centros educativos

La accidn busca prevenir situaciones de violencia e inseguridad que afectan tanto
a los educadores como a otros miembros de la comunidad educativa y que ocu-
rren en zonas aledafas a la institucién. El mecanismo de prevencién se soporta
en la coordinaciéon que las directivas de los centros educativos establecen con las
instituciones locales. El desarrollo de esta accidon se presenta en la figura 4 y se
desglosa posteriormente en cada etapa del ciclo PHVA.

Figura 4. Ciclo PHVA de la accion “Gestién de la seguridad en las zonas
aledafias a los centros educativos”
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5. ESTRATEGIA DE INTERVENCION

Planear Planear Planear Planear Planear Planear Planear

(i) Recoger informacidn sobre la situacidon de seguridad en el area préxima

a la institucion

Las directivas pueden utilizar diferentes herramientas para reunir la
informacion sobre los incidentes de violencia que suceden a docentes
y alumnos (robos o intentos de robos, entre otras), a través de reportes
por Internet o en un formato fisico. El reporte debe incluir los siguientes
datos: persona agredida, sitio y hora de la agresidn, tipo de agresion,
consecuencias, y sila misma fue reportada a las autoridades. El registro
de eventos de violencia debe estar a cargo de una persona delegada
por las directivas de la institucién. Adicionalmente, es util recoger
informacién de miembros de la comunidad como padres de familia y
lideres de la localidad.

La finalidad del registro es identificar los sitios de mayor ocurrencia y
las caracteristicas de los incidentes, informacidn que es de utilidad para
informar a las autoridades locales como insumo para la coordinacion
de acciones con ellos.

(ii)Estructurar una red de actuacién con las instituciones y autoridades

locales para la prevencion y atencion de actos violentos en las areas
proximas a los centros educativos.

Las directivas realizan los contactos con las instituciones locales,
presentan el protocolo y realizan acuerdos de colaboracion para la
prevencion y atencion de los actos violentos en las zonas préximas a la
institucion.

(iii) Construir un protocolo para la gestién de la seguridad

Las directivas del centro educativo y el responsable de la seguridad y
salud en el trabajo definen un protocolo de actuacién para gestionar la
seguridad y prevenir la violencia externa a los centros educativos. Es
recomendable que el protocolo incluya aspectos como:

* Objetivo y alcance.

* Descripcion de la situacion de seguridad del entorno en donde se en-
cuentra la institucioén, vias de acceso, medios de transporte, lugares,
horarios y tipologia de los incidentes de violencia.
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e Acciones para prevenir un acto violento en las cercanias de la
institucion.

* Redes de apoyo en la localidad.

* Datos de contacto de personas e instituciones a quien acudir cuando
esta en riesgo la seguridad propia y la de otros.

Una vez construido el protocolo se definen los espacios y los medios para
difundirlo entre los miembros de la comunidad educativa.

(i) Socializar el protocolo

La comunicacion del protocolo por parte de las directivas se realiza en
espacios como la induccién, reuniones con profesores y con alumnos
0 con otros miembros de la comunidad educativa, a través de medios
como carteleras, impresos con tips de seguridad, etc.

Las reuniones de socializacion se utilizan también para retroalimentar el
protocolo y obtener ideas de mejoramiento.

(i) Verificar y hacer seguimiento a la accidon de intervencion

La medicién de los resultados de la intervenciéon estd a cargo de las
directivas y del responsable de la seguridad y salud en el trabajo del
centro educativo.

Para evaluar los avances de la accién de intervencion se sugiere
considerar indicadores tales como:

e Cobertura de la socializacion del protocolo: nimero de personas cu-
biertas / nimero de personas objetivo de la informacion.

* Numero de casos de violencia atendidos por las instituciones locales
en el periodo / Niumero de casos de violencia atendidos por las insti-
tuciones locales en el mismo periodo de afo anterior.
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5. ESTRATEGIA DE INTERVENCION

* Numero de incidentes ocurridos a miembros de la comunidad educa-
tiva después de la intervencién, comparados con los ocurridos antes
de la intervencion.

* De forma cualitativa se debe evaluar la eficacia de la participacién de
las instituciones y autoridades locales para el desarrollo del plan de
intervencion.

(i) Realizar acciones de mejora para mantener la gestion de la seguridad
en las zonas aledafas a los centros educativos

Implementar las acciones de mejora necesarias a partir del analisis
de los indicadores, retroalimentar y reanudar los acuerdos con las
instituciones y autoridades locales que prestan su colaboracion.

5.5 Seguimiento y evaluacion de la estrategia de intervencidn

Durante el proceso de intervencion se requiere el seguimiento y la evaluacidn de
cada una de las acciones propuestas, para lo cual es recomendable considerar los
siguientes aspectos:

e Evidenciasdelasaccionesimplementadas,incluidalainformacidndelacobertura,
los resultados de la evaluacidon y las acciones de mejora implementadas.

e Evaluaciéon de impacto de la estrategia de intervencion en los resultados de la
evaluacion de los factores psicosociales un tiempo después de la intervencion.

e Relaciéon de la accidn e intervencidon con otras acciones de bienestar y salud en
el trabajo (efecto sinérgico).

» Satisfaccion de las partes interesadas con la estrategia de intervencién psicosocial.
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B 6. GLOSARIO I

Dimension: agrupaciéon de condiciones psicosociales que
constituyen un solo factor. El modelo conceptual de la
Bateria de instrumentos para la evaluacion de factores
de riesgo psicosocial contempla 19 dimensiones de fac-
tores intralaborales y 7 dimensiones de factores extra-
laborales (Ministerio de la Proteccidon Social y Pontificia
Universidad Javeriana, 2010).

Dimension de capacitacion: actividades de induccidn,
entrenamiento y formacidon que la organizacidon brinda
al trabajador con el fin de desarrollar y fortalecer sus co-
nocimientos y habilidades (Ministerio de la Proteccidn
Social y Pontificia Universidad Javeriana, 2010).

Dimension de consistencia de rol: se refiere a la compa-
tibilidad o consistencia entre las diversas exigencias relacio-
nadas con los principios de eficiencia, calidad técnica y éti-
ca, propios del servicio o producto, que tiene un trabajador
en el desempefio de su cargo (Ministerio de la Proteccion
Social y Pontificia Universidad Javeriana, 2010).

Dimension de demandas ambientales y de esfuerzo fisico:
condiciones del lugar de trabajo y de la carga fisica que
involucran las actividades que se desarrollan, que bajo
ciertas circunstancias exigen del individuo un esfuerzo
de adaptacion. Las demandas de esta dimension son
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condiciones de tipo fisico (ruido, iluminacién, temperatura, ventilacién), quimico,
bioldgico (virus, bacterias, hongos o animales), de disefio del puesto de trabajo, de
saneamiento (orden y aseo), de carga fisica y de seguridad industrial (Ministerio
de la Proteccidn Social y Pontificia Universidad Javeriana, 2010).

Dimension de demandas cuantitativas: exigencias relativas a la cantidad de tra-
bajo que se debe ejecutar, en relacidon con el tiempo disponible para hacerlo (Mi-
nisterio de la Proteccidn Social y Pontificia Universidad Javeriana, 2010).

Dimension de demandas de carga mental: se refieren a las demandas de procesa-
miento cognitivo que implica la tarea y que involucran procesos mentales superio-
res de atencidon, memoria y analisis de informacidn para generar una respuesta. La
carga mental esta determinada por las caracteristicas de la informacidn (cantidad,
complejidad y detalle) y los tiempos de que se dispone para procesarla (Ministerio
de la Proteccién Social y Pontificia Universidad Javeriana, 2010).

Dimension de demandas emocionales: situaciones afectivas y emocionales pro-
pias del contenido de la tarea que tienen el potencial de interferir con los senti-
mientos y emociones del trabajador. La exposicidon a las exigencias emocionales
demandan del trabajador habilidad para: a) entender las situaciones y sentimien-
tos de otras personas y b) ejercer autocontrol de las emociones o sentimientos
propios con el fin de no afectar el desempefio de la labor (Ministerio de la Protec-
cién Social y Pontificia Universidad Javeriana, 2010).

Dimension de influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral: condicién que
se presenta cuando las exigencias de tiempo y esfuerzo que se hacen a un indi-
viduo en su trabajo, impactan su vida extralaboral (Ministerio de la Proteccion
Social y Pontificia Universidad Javeriana, 2010).

Dominio: conjunto de dimensiones que conforman un grupo de factores psicoso-
ciales. El modelo conceptual de |la Bateria de Instrumentos para la evaluacion de
factores de riesgo psicosocial reconoce cuatro dominios de factores psicosociales
intralaborales: demandas de trabajo, control sobre el trabajo, liderazgo y relacio-
nes sociales en el trabajo y recompensa (Ministerio de la Proteccidon Social y Pon-
tificia Universidad Javeriana, 2010).

Factores de riesgo psicosocial: condiciones psicosociales cuya identificacién y
evaluacion muestra efectos negativos en la salud de los trabajadores o en el tra-
bajo (Resolucidon 2646 de 2008).

Formacion: conjunto de acciones orientadas a generar cambios en la actuacidn
laboral de los empleados; la definicion implica que los trabajadores dominen los
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cometidos, competencias y tareas que afrontan en el lugar de trabajo en el senti-
do de que formarse es una apuesta a completarse a si mismo en el lugar de trabajo
(Avallone, 1989, citado por Llorens-Gumbau, s.f.).

Gestion de la seguridad en las zonas aledafias a los centros educativos: es la dis-
posicion, planeacidn, organizacion y ejecuciéon que realiza la institucién a partir de
la coordinacidn conjunta entre las directivas de las instituciones, los educadores y
las instituciones locales para prevenir situaciones de violencia en zonas aledafias
a la institucion en los educadores (los autores).

Indicador: expresidn cuantitativa o cualitativa del comportamiento o el desempefio.

Indicadores de proceso: medidas verificables del grado de desarrollo e implemen-
taciéon del Sistema de Gestidon de Seguridad y Salud en el Trabajo (Decreto 1072
de 2015).

Indicadores de resultado: medidas verificables de los cambios alcanzados en el
periodo definido, teniendo como base la programacién y la aplicacién de recursos
propios del programa o del sistema de gestion (Decreto 1072 de 2015).

Induccion: constituye el principal método de aculturacién de los nuevos partici-
pantes en las practicas corrientes de la organizacidn. El programa de integracion
busca que el nuevo participante asimile de manera intensiva y rapida, en situacion
real o de laboratorio, la cultura de la organizacidon y se comporte de ahi en adelan-
te como miembro de la organizaciéon (Chiavenato, 2009).

Mejora continua: proceso recurrente de optimizacidon del Sistema de Gestidn la
Seguridad y Salud en el Trabajo, para lograr mejoras en desempeiio en el campo,
de forma coherente con la politica de seguridad y salud en trabajo (SST) de la or-
ganizacion (Decreto 1072 de 2015).

Pausas en el trabajo: son cortos periodos de tiempo durante la propia jornada de
trabajo, que hacen posible que el descanso pueda desarrollarse de manera salu-
dable y eficiente (Nogareda y Bestratén, 2011).

Poblacion objeto: persona o grupo de personas expuestas a factores psicosocia-
les, a quien(es) se dirige la accién propuesta con el propdsito de promover su
salud o prevenir enfermedades.

TIC (Tecnologias de Informacion y Comunicacion): Conjunto de tecnologias desa-
rrolladas para gestionar informacion y comunicarla. Incluyen las tecnologias para
almacenar, recuperar y enviar o recibir informacién.
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BN 8. ANEXOS I

Anexo 1. Tabla resumen objetivos, actividades e indicadores

Objetivo Actividad ,TIF,)O de Método de célculo Responsable | Periodicidad
indicador
Implementar
acciones de
Reducir la presentacién mejoramiento Numero de acciones Directivos '
de exigencias para cumplir con Proceso de mejoramiento o instancia Bimestral
contradictorias al el compromiso definidas / Numero de que ellos Anual
institucional con la acciones ejecutadas. deleguen.

educador relacionadas

con la disminucién de  calidad y la ética en

exigencias académicas, la formacion.
mediante el refuerzo
del compromiso de la Implementar
comunidad educativa acciones de Cambios en la
(directivas, docentes, mejoramiento evaluacién que Directivos
padres de familia y para cumplir con hacen los educadores o instancia Bimestral
estudiantes) con la i Resultado f i
el compromiso respecto a consistencia que ellos Anual
calidad de la formacion.  institucional con la de rol después de la deleguen.
calidad y la ética en intervencion.
la formacion.
Numero de puestos de .
Controlar las demandas odep . Directivas y
s trabajo intervenidos
cuantitativas del docente . ; responsable S et
. . Ajustar la carga de / Numero total de B emestra
a través del ajuste de la ; Proceso . de seguridad
. trabajo. puestos de trabajo Anual
carga laboral al tiempo y salud en el
. con sobrecarga .
de trabajo. . trabajo.
cuantitativa.
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8. ANEX0S

Objetivo

Actividad

Tipo de
indicador

Método de calculo

Responsable

Periodicidad
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