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Resumen

Este estudio se propone como objetivo principal analizar el funcionamiento del Comité
de Convivencia Laboral adscrito a una organizacion privada situada en San Gil durante el afio
2022, asi como su eficacia en el desarrollo de las dinamicas propias del entorno laboral asociado.
Aunque en Colombia ha sido creada una serie de normativas al respecto, dentro de las que esta
incluida la Ley 1010 de 2006, que establece la obligatoriedad de estos comités con la intencion
de prevenir y manejar los conflictos laborales, la percepcion y el uso efectivo de estos
mecanismos por parte de los empleados siendo ajena al desarrollo de los procesos propios del

entorno laboral.

En funcidn de este analisis, se utilizé una metodologia de enfoque mixto que combina
procesos cualitativos y cuantitativos, recogiendo datos de ex empleados de la organizacion para
indagar sobre su conocimiento acerca del comité y las normas asociadas a su instauracion,
Ademas, se identificaron limitantes en referencia a su efectividad, deficiencias en los procesos de

comunicacion , y carencia de recursos adecuados.

Al final, el estudio concluye que, aunque el comité de convivencia cumple con los
requisitos legales de manera formal, su impacto real en la mejora del ambiente laboral es
bastante limitado. Entre las recomendaciones que se sugieren para fortalecer su operatividad, se
incluyen la necesidad de una mayor capacitacion, una comunicacion mas efectiva y la creacion
de un entorno de confianza en el que los empleados se sientan seguros para reportar conflictos

sin temor a sufrir represalias. Este trabajo busca contribuir al desarrollo de mejores practicas en
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la gestion de recursos humanos y al fortalecimiento de los comités de convivencia laboral en

Colombia, en funcion del cumplimiento de su objetivo social

Palabras clave: Comité de convivencia laboral, ambiente laboral, normativa, empresa.
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Abstract

This study aims to analyze the functioning of the Workplace Coexistence Committee
within a private organization located in San Gil during the year 2022, as well as its effectiveness
in managing the dynamics of the associated work environment. Although a series of regulations
have been established in Colombia, including Law 1010 of 2006, which mandates the creation of
these committees with the intent of preventing and managing workplace conflicts, the perception
and effective use of these mechanisms by employees remains disconnected from the actual

development of workplace processes.

To conduct this analysis, a mixed-methods approach was utilized, combining qualitative
and guantitative processes. Data were collected from former employees of the organization to
explore their knowledge of the committee and the regulations associated with its establishment.
Additionally, limitations regarding its effectiveness were identified, including deficiencies in

communication processes and a lack of adequate resources.

The study concludes that, although the Workplace Coexistence Committee formally
meets legal requirements, its real impact on improving the work environment is quite limited.
Among the recommendations suggested to strengthen its effectiveness are the need for greater
training, more effective communication, and the creation of a trusting environment in which
employees feel safe to report conflicts without fear of retaliation. This work aims to contribute to
the development of better practices in human resource management and to the strengthening of

Workplace Coexistence Committees in Colombia, in line with their social objective.
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Introduccion

El tema del acoso laboral, junto con las dinamicas de convivencia que se dan en el
entorno de trabajo, ha estado ganando cada vez méas y importancia cuando se trata de analizar la
salud y el bienestar de los empleados dentro de las organizaciones. Estas situaciones, que antes
tal vez pasaban mas desapercibidas o se veian como parte del dia a dia, ahora se reconocen como
factores clave que afectan no solo la salud mental y emocional de los trabajadores, sino también
su rendimiento v, claro, la productividad general de las empresas. Vale la pena destacar que, en
este contexto, la existencia del Comité de Convivencia Laboral, como lo exige la normativa
colombiana, se plantea como un mecanismo fundamental. Este comité es un recurso que deberia
estar disefiado para prevenir, manejar y resolver esos conflictos laborales que surgen
inevitablemente en cualquier organizacién. La idea es que este comité promueva un ambiente de
trabajo saludable y respetuoso, un lugar donde los empleados se sientan seguros, respaldados y

valorados.

Sin embargo, a pesar de que estos comités se han implementado formalmente en muchas
organizaciones, siguen reportandose muchos de estos casos de acoso laboral, 1o que nos lleva a
pensar que hay deficiencias serias, ya sea en la efectividad real de estos comités o en como los
empleados perciben su funcionamiento. Es decir, aunque en teoria el comité deberia ser un pilar
en la gestion de las relaciones laborales, en la practica, parece que no siempre logra tener el
impacto esperado, ni responde de la mejor manera a las necesidades de los empleados. Es como

si existiera una desconexion entre lo que se supone que debe hacer y lo que realmente hace.

12
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Asi que, en este sentido, el presente estudio se ha propuesto analizar en detalle como esta
funcionando el Comité de Convivencia Laboral en una organizacion privada ubicada en San Gil
durante el afio 2022. Para llevar a cabo esta tarea, se ha optado por una metodologia mixta, que
combina enfoques cualitativos y cuantitativos, con el fin de obtener una vision mas completa,
mas profunda y precisa de la situacion. De esta manera, se busca evaluar si el comiteé realmente
esta cumpliendo con su mision de mediar y resolver los conflictos laborales de manera eficiente.
Ademas, se quiere explorar como los empleados perciben este comité, si sienten que es eficaz, si
creen que realmente les ayuda a resolver sus problemas o si, por el contrario, lo ven como un

tramite burocréatico sin mucho impacto.

Este analisis se justifica en la necesidad de entender mejor por qué los mecanismos
disefiados para proteger a los empleados y promover un entorno laboral positivo no estan
cumpliendo con su cometido de manera efectiva. No se trata solo de sefialar las fallas y
deficiencias existentes, sino también de profundizar en las causas de estos problemas y de
proponer recomendaciones concretas que puedan ayudar a mejorar el funcionamiento del comité
de convivencia. De esta forma, el estudio no solo aspira a contribuir al desarrollo de politicas
laborales més efectivas, sino también a fortalecer la cultura organizacional, creando un entorno
donde todos los empleados se sientan respetados, escuchados, y donde las relaciones laborales

sean mas justas, equitativas y saludables

13
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1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion del problema

Sin importar el sector, tamafio o localizacion de una organizacion, uno de los elementos
que determina la consecucion de los objetivos y el éxito de la empresa es el Recurso Humano, la
gestion que se hace del mismo va mas alla de la remuneracion o la entrega de dotacion y equipos
pertinentes, abarca tematicas relacionadas con la gestion respecto al bienestar fisico, mental y el

sano entorno laboral.

“El desarrollo del factor humano demanda acciones que estén encaminadas al
mejoramiento de las condiciones en las que se desempefia el trabajo para el favorecimiento de la
alineacion del trabajador con la compafiia, de forma tal que haya una satisfaccion de sus
necesidades dentro de ésta, mediante la creacion de un estado psicoldgico completo, en el cual el
personal se sienta a gusto y satisfecho en el ambiente en que se desenvuelve”. (Montoya y Boyero,

2016, p. 10).

Segun Naciones Unidas (2022) cerca del 23% de las personas empleadas alrededor del
mundo han experimentado violencia en el trabajo en aspectos sexuales, fisicos o psicoldgicos.
Segtin la misma fuente, en el afio 2021 se llevd a cabo el estudio titulado “Experiencias de
violencia y acoso en el trabajo: primera encuesta mundial”; un estudio que consistio en la
aplicacidn de casi 75.000 encuestas en 121 paises por parte de la Organizacién mundial del trabajo,
la empresa de analisis y sondeo Gallup y la organizacion benéfica mundial independiente Lloyd’s

Registrer Foundation (LRF). Las conclusiones de dicho estudio, sefialan en referencia a los

14
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mecanismos de prevencion, que éstos deberian ampliarse o adaptarse para lograr la prevencion y

gestion de la violencia y el acoso en el trabajo. (OIT y Lloyd”s Registrer Foundation, 2023).

Para el caso colombiano, el ministerio de trabajo expidié la resolucion nimero 6552 que
tiene como objeto “definir la conformacion, y funcionamiento del Comité de Convivencia Laboral
en entidades publicas y empresas privadas” (Ministerio del trabajo, 2012, p. 2). Sin embargo, a
pesar de la existencia de esta herramienta se reportan con frecuencia numerosos casos de acoso

laboral.

Segun Pérez (2022) De acuerdo al numero de solicitudes de intervencion, asociadas a acoso
laboral, realizadas ante el Ministerio de Trabajo durante el periodo comprendido entre los afios
2017 a 2021, el ndmero de denuncias fue variable, comportdndose de la siguiente manera:
2017(1993 casos), 2018(2649 casos), 2019(1778 casos), 2020 (1169 casos), 2021(2427 casos).
Estas cifras, indicarian fallas en los mecanismos implementados en las empresas para contrarrestar
el acoso laboral, asi como el desconocimiento de las teorias y normativas asociadas a dicho
fendmeno por parte de las empresas y sus trabajadores y, por ende, el limitado acceso del pablico
en general a material bibliogréafico que, de manera didactica e ilustrativa, permita el abordaje y

apropiacion del conocimiento del tema en cuestion.

La organizacion objeto de estudio cuenta con un Comité de Convivencia Laboral
constituido, de acuerdo a lo establecido por la normativa colombiana. Sin embargo, pareciera que
su creacion se da en funcién de cumplir con lo requerido por el Ministerio del Trabajo, ya que, su
funcionamiento y efectividad no son evidentes en el dia a dia de los trabajadores de la compafiia.

Probablemente, al interior de la empresa lo mas importante es la produccion y el cumplimiento de

15
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metas y objetivos de produccidn, sin dar la debida importancia a la gestion del Recurso Humano

mas alla de lo meramente obligatorio.

En consecuencia y ante algunos casos en los que se evidencian falencias en el buen
desarrollo de los procesos de convivencia al interior de la organizacion, muchos trabajadores
toman la decision de renunciar sin antes recurrir al comité y/o activar los mecanismos que establece
la ley para atender situaciones de acoso laboral. Este fendmeno, que podria atribuirse al
desconocimiento de la normativa o al poco interés que en esta se invierte respecto de su
divulgacion y asimilacién, hace que los recursos ofrecidos por la ley no sean comdnmente
utilizados, hecho que podria deberse también, aunque mal visto a los ojos de la ley, al recurrente

temor de los trabajadores a sufrir retaliaciones o despidos ante el uso de estos recursos.

1.2 La pregunta de investigacion

¢Cumplid su funcion y objetivos sociales el Comité de Convivencia Laboral asociado a la

organizacion privada en San Gil en el afio 2022?

16
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1.3 Los objetivos de investigacion

1.3.1 Objetivo general

Analizar el funcionamiento del Comité de Convivencia Laboral en una organizacién

privada en San Gil en el afio 2022.

1.3.2 Objetivos especificos

e Determinar la frecuencia y causas por las que los trabajadores acudieron ante el Comité de
Convivencia Laboral en la organizacion durante el afio 2022.

e Establecer el nivel de conocimiento y comprension que tienen los empleados sobre la
normativa colombiana relacionada con el acoso laboral, y su aplicacién en el contexto de la
organizacion.

e Evaluar la efectividad del Comité de Convivencia Laboral en el cumplimiento de sus

funciones estipuladas en la Resolucion 652 de 2012 del Ministerio del Trabajo.

17
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1.4 Justificacion de la investigacion

Muy a pesar del interés de los entes nacionales e internacionales, publicos y privados, por
prevenir situaciones de acoso laboral, en la vida cotidiana es evidente que la vulneracion a los
derechos de los trabajadores y el desconocimiento de la normatividad asociada es factor comun en
el relacionamiento de muchas de las organizaciones radicadas en nuestro pais. Esta desafortunada
situacion no solo reduce las capacidades psicoldgicas y fisicas de los trabajadores, sino que atenta
en forma directa al desarrollo de las mismas organizaciones, afectando en ambos casos (empresas
y trabajadores), su desarrollo social y econémico; interviniendo directamente en el estado de

bienestar de los implicados.

El Presente proyecto se encamina al analisis consiente de los procesos de interaccidn entre
la organizacion objeto de estudio y sus trabajadores, mediante la observacion del quehacer del
Comité de Convivencia asociado una organizacién privada en San Gil en el afio 2022. Esto, en
procura de ofrecer al publico en general el acercamiento a un estudio de caso que sirva como
herramienta de aproximacion a los fendmenos, procesos y legalidades propias del relacionamiento
en contextos laborales, que facilite el acceso y apropiacion del conocimiento sobre el tema puntual
por parte de organizaciones y empleados y que, por ende, redunde en el mejoramiento de la

interaccion y convivencia del lector en su espacio de trabajo.

La tematica del acoso laboral ya ha sido abordada por varios investigadores de la
Universidad Minuto de Dios, trabajos de grado como: Percepciones sobre acoso laboral de

trabajadores del area operativa de un call center de Salazar Restrepo, M. y Motato Hernandez, N.

18
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V. (2021) o Percepcidn del acoso psicologico (Mobbing) de los trabajadores de una organizacion
de la industria ladrillera ubicada en el departamento de Cundinamarca de Morales, L.(2022)
ahondaron en casos puntuales que les permitieron establecer si los trabajadores consideraban ser

victimas de este tipo de conductas de acoso laboral.

El tema abordado en la presente investigacion aporta a la construccién del conocimiento,
en el ambito puntual del acoso laboral en Colombia y sus fendmenos asociados, centrandose no
solo en la percepcion subjetiva propia de los ex trabajadores participantes en el presente estudio,
sino también de su conocimiento respecto a los mecanismos legales existentes, creados para
mitigar y atender el acoso laboral manifiesto. Resulta destacable el interés de otros investigadores
sobre el tema puntual del presente estudio, interés que podria ser en si mismo tema de investigacién

en funcién de ahondar en sus motivaciones particulares.

El abordaje del tema en cuestién permite que investigadores, personas encuestadas y
lectores interesados, hagan acopio de informacion relevante y basada en datos reales, que ademas
de contribuir con la reflexion sobre situaciones particulares vividas, permita contar con nuevos
conocimientos y herramientas que les posibiliten su mejor desarrollo en contextos laborales futuros
y, por qué no, la diseminacion y analisis del tema abordado en sus contextos familiares y de

amistades.

Sin embargo, el aporte pretendido en el desarrollo de la presente investigacién, de cara a
la comunidad en general, estd encaminado a que instituciones como el Ministerio de Trabajo, la
Procuraduria General de la Nacion, la Defensoria del Pueblo, las administradoras de riesgos
laborales, la superintendencia de salud y cualquier otra interesada en brindar mejores condiciones

laborales para los trabajadores colombianos, puedan conocer un estudio de caso en el que se hagan
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evidentes las dindmicas asociadas al desarrollo real de los comités de convivencia laboral, medir
su efectividad y vislumbrar las falencias que estos puedan presentar en la ejecuciéon de sus
funciones. Lo anterior, concebido bajo la idea de que la mera existencia de la normativa no
garantiza su plena ejecucion, pero también bajo la suposicion razonable de que los casos de acoso
suelen ser invisibilizados por la omision consiente que las empresas suelen hacer de estos; o
porque, al no ser efectivos los mecanismos de control asociados, quienes sufren de este fenémeno

prefieren no poner en evidencia sus casos particulares.

2 MARCO DE REFERENCIA

El abordaje de los casos de acoso laboral, como objeto constituyente de analisis de los
fendmenos y procesos sociales asociados a las distintas formas de violencia en entornos de trabajo
en el territorio colombiano y en Latinoamérica es un empefio relativamente reciente y no muy
amplio de los distintos actores académicos y cientificos dedicados al anélisis de la interaccion
social en nuestro pais. Sin embargo, distintas lineas de acercamiento se han implementado en el
analisis del fendbmeno en cuestion dentro y fuera de nuestro territorio, transitando desde los
estudios del aparato normativo internacional y local, pasando por los psicolégicos asociados al
Mobbing, hasta las visiones de la antropologia respecto a la génesis de la violencia laboral y su

perpetuacion en los modelos econdmicos dominantes.

En este sentido, el presente marco de referencia, busca abordar desde las legalidades y
analisis previamente construidos dar bases soOlidas a la investigacion planteada acerca del

funcionamiento del Comité de Convivencia Laboral en una organizacion especifica en San Gil
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durante el afio 2022 y su impacto en la resolucion de conflictos. A través de este, se busca un
acercamiento a la comprension de las legalidades asociadas a los procesos laborales en Colombia,
la implementacion de politicas contra el acoso laboral, ademés de fortalecer la estructura de
andlisis del caso particular abordando estudios relevantes de indole internacional y local,

propendiendo en todo momento por el desarrollo objetivo del tema objeto de estudio.

2.1 Marco de Antecedentes

Para comenzar, multiples han sido los investigadores de las Universidad minuto de Dios
han abordado en fechas recientes la problematica del acoso laboral en diferentes empresas en
Colombia como tema de sus trabajos de grado, por ejemplo; Morales, L.(2022). En su trabajo
“Percepcion del acoso psicologico (Mobbing) de los trabajadores de una organizacion de la
industria ladrillera ubicada en el departamento de Cundinamarca” toma una muestra de 103
trabajadores para lograr identificar que la mayoria de los empleados son victimas de acoso
psicoldgico, especialmente los que hacen parte del area operativa, ademas, establece como

posible origen el abuso de poder por parte de ocupan cargos administrativos.

Salazar y Motato (2021) indican que algunos de los colaboradores reconocen de una u
otra manera gue han sido victimas de acoso laboral, asi mismo, identifican los tipos y las formas
en que este problema se manifiesta, experimentado asi las consecuencias negativas de este tipo
de acoso, y convirtiéndose esto a su vez en un obstaculo en el quehacer profesional, del mismo
modo, trae como consecuencias varias dificultades entre la que se destacan una enfermedad
laboral pues estos fendmenos surgen como detonante para la inestabilidad del individuo,

desatando efectos negativos de indole personal y social entre los que inciden el estrés laboral, el
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aislamiento y la frustracion, entre otros. Esto a su vez, perturba al individuo disminuyendo su
calidad de vida y afecta la interaccion profesional y, en consecuencia, el correcto funcionamiento

de la empresa. (p. 41).

Arévalo Sanchez et al. (2023) muestra una revision bibliografica que permite identificar,
segun las fuentes consultadas, los factores que predisponen el acoso laboral entre los que se
encuentran “ser mujer, la edad, el trabajar en el sector salud, la jornada laboral, la jerarquia y

estado civil” (p. 30).

Bolivar. (2018), tomando como poblacion objeto de estudio a empleados de empresas de
origen nacional, analiza el papel del “gerente de seguridad y salud ocupacional” asociado al
acoso laboral en Colombia, ademas, elabora un protocolo util como herramienta para identificar

y tomar medidas en casos de acoso laboral.

En Martinez Ramirez et al. (2022), se investiga acerca del acoso laboral en mujeres
trabajadoras de una empresa del sector textil en la ciudad de Medellin, mediante 40 entrevistas
en las que se logra identificar que gran cantidad de trabajadoras habian enfrentado situaciones de
acoso fisico, verbal, sexual, psicolégico en un periodo de 7 meses, en €s0s casos no se presento

ninguna denuncia por temor a posibles represalias o la perdida de sus empleos.

El trabajo de grado Acoso laboral y sus consecuencias en entidades del Estado
colombiano, Jorge Alberto Acevedo Talero (2016) analiza la problematica del acoso laboral en
entidades estatales colombianas, identifica sus causas y efectos, y propone medidas de
intervencion y correccion, como la implementacion de politicas y programas, capacitacion en

liderazgo y manejo de situaciones de acoso, y el establecimiento de mecanismos de denuncia y
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sancion, con el fin de proteger la salud y bienestar de los trabajadores y mejorar la productividad

organizacional.

Carvajal y Davila, 2013, procuran sintetizar los elementos tedricos mediante los cuales se
suscita la investigacion respecto al acoso laboral en Colombia. El escrito aborda desde una vision
critica el constructo legal referente, continta con el analisis de los principales trabajos sobre
mobbing realizados en Colombia, para concluir con la evaluacion sobre las investigaciones

realizadas en el pais.

Por su parte, Garzén Landines (2011) hace hincapié en la necesidad del analisis
multilateral del fendmeno del acoso laboral, en procura de la busqueda de soluciones integrales
frente a las conductas violentas con finalidad coactiva en espacios de trabajo. De igual manera, la
autora asume los procesos de prevencion, participacion y divulgacion como vitales en el abordaje
de la problematica en cuestion, en el contexto nacional y latinoamericano. Por Gltimo, y ante lo
que considera multiples ambigliedades en la ley 1010 de 2006, plantea la necesidad de un
organismo de control especializado asociado a las vulneraciones de derechos en el &mbito

laboral.

El documento Acoso Laboral: Protocolo de Prevencién y Actuacion funge como guia en
los procesos de prevencion del acoso laboral en el pais, y aporta a la consecucion de contextos
laborales basados en la seguridad y el respeto. En él, el Ministerio del Trabajo y la Pontificia
Universidad Javeriana, establecen un marco legal soportado en la Ley 1010 de 2006, en busca de
estrategias de intervencion, sensibilizacion, mediacion en busca de la correcta implementacion
de las politicas asociadas al fendmeno. EI documento aborda el acoso laboral de manera holistica

en procura de mejoras en la estructura de la cultura organizacional mediante la capacitacién de
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los empleados, administrativos y demas actores del contexto laboral, La estructura del protocolo
ofrece un modelo que puede ser adaptado para identificar y mitigar situaciones de acoso,

delimita el fendbmeno, y traza una hoja de ruta para su prevencion.

En Alvarez Torres y Riafio Casallas (2018) se analiza el tema de seguridad y salud en el
trabajo en el contexto local, estudiando su génesis, desarrollo y la implementacion de la Ley
1562 de 2012, que establece las disposiciones que abarca el Sistema de Gestion de la Seguridad
y Salud en el Trabajo (SG-SST). También ponen en evidencia, la inadecuada interaccion entre
los actores y la insuficiente participacion e interés de los trabajadores en el proceso de mejora de
las dinamicas de prevencion del acoso. Los autores abordan la politica publica, la
institucionalidad, los desafios en temas de prevencion y mejora de la cultura de respeto en

ambitos laborales.

El articulo "El acoso laboral: Un andlisis de la Ley 1010 de 2006 en Colombia" de
Alvarez y Betancur (2013) hace un anélisis general de las bases constitutivas de las conductas
consideradas como acoso, analiza su definicion y los procedimientos legales afines y aborda
medidas para prevenir y eliminar el fendmeno. Dentro del texto, se evaltan la eficacia, eficiencia
y pertinencia la ley, reconociendo sus limitaciones y fortalezas, ademas, propone algunas

recomendaciones para su aplicacion en procura de garantizar la proteccion de los trabajadores.

El articulo "Respuesta al acoso laboral. Programas y estrategias" de Aramburu-Zabala
(2002) presenta una propuesta integral frente al fendmeno del acoso en contextos laborales,
enfocando la correccién de las malas dinamicas laborales en la deteccion temprana y la
prevencion, asi como en la implementacion de politicas y procedimientos claros, la diseminacion

de informacion pertinente y sensibilizacion de los actores implicados. Abarca también un analisis
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sobre la creacion de comités de prevencion y la promocion de un ambiente laboral saludable.
Soportados en principios como la confidencialidad, la proteccion de las victimas y la sancién de
los agresores. El articulo pone en evidencia la urgente necesidad de impulsar una cultura
organizacional que fomente el respeto y la dignidad en el trabajo, en procura de garantizar la

calidad adecuada en la vida laboral.

Torres Tarazona et al. (2016) exponen falencias en el constructo legal vigente y la
necesidad de hacer modificaciones en la regulacién actual que esté en concordancia con la

realidad extensa del fendmeno.

2.2 Marco Tebrico

La ley 1010 de 2006, en su articulo 2. Presenta una serie de definiciones que expresan los

aspectos basicos del acoso laboral:

1. Maltrato laboral. Todo acto de violencia contra la integridad fisica o moral, la libertad
fisica o sexual y los bienes de quien se desempefie como empleado o trabajador; toda expresion
verbal injuriosa o ultrajante que lesione la integridad moral o los derechos a la intimidad y al buen
nombre de quienes participen en una relacion de trabajo de tipo laboral o todo comportamiento
tendiente a menoscabar la autoestima y la dignidad de quien participe en una relacion de trabajo

de tipo laboral.

2. Persecucion laboral: toda conducta cuyas caracteristicas de reiteracion o evidente

arbitrariedad permitan inferir el propdsito de inducir la renuncia del empleado o trabajador,
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mediante la descalificacion, la carga excesiva de trabajo y cambios permanentes de horario que

puedan producir desmotivacion laboral.

3. Modificado por el art. 74, Ley 1622 de 2013, Discriminacién laboral: todo trato
diferenciado por razones de raza, género, origen familiar o nacional, credo religioso, preferencia

politica o situacion social o que carezca de toda razonabilidad desde el punto de vista laboral.

4. Entorpecimiento laboral: toda accion tendiente a obstaculizar el cumplimiento de la labor
0 hacerla mas gravosa o retardarla con perjuicio para el trabajador o empleado. Constituyen
acciones de entorpecimiento laboral, entre otras, la privacién, ocultacién o inutilizacién de los
insumos, documentos o instrumentos para la labor, la destruccion o pérdida de informacion, el

ocultamiento de correspondencia 0 mensajes electronicos.

5. Inequidad laboral: Asignacion de funciones a menosprecio del trabajador.

6. Desproteccion laboral: Toda conducta tendiente a poner en riesgo la integridad y la
seguridad del trabajador mediante 6rdenes o asignacién de funciones sin el cumplimiento de los

requisitos minimos de proteccion y seguridad para el trabajador. (p. 4-5).

Fernando Motta Cardenas, (2017), en “Acoso laboral en Colombia” delimita el concepto
de mobbing o acoso psicolégico, enfatizando en la afectacion surgida a causa de malas practicas
de interaccion en contextos laborales, y sus consecuencias fisicas y mentales en los empleados,
asociadas a las bajas en la productividad. El texto, da preeminencia a las afectaciones sociales y
psicoldgicas sin omitir la efectividad de la ley, su implementacion, y las posibles areas de mejora
en la proteccion de los derechos laborales. Ademas, trata sobre la prevencion y las estrategias por

adoptar, para evitar el acoso laboral. Habla sobre las consecuencias del mobbing en la eficiencia
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organizacional y econémica y analiza como el contexto social puede influir en la normalizacion

del acoso laboral y en las respuestas de los afectados.

El estudio realizado por Alvarez Torres y Riafio Casallas (2018) ofrece un analisis
detallado sobre las politicas publicas en seguridad y salud en el trabajo dentro del contexto
colombiano. Este trabajo resalta como los marcos normativos internacionales han influido en la
formulacion de estas politicas, enfatizando la vital importancia de garantizar condiciones laborales
dignas, las cuales se reconocen como un derecho fundamental. Ademas, la investigacion destaca
las diversas estrategias que ha adoptado el Estado colombiano para reducir los riesgos laborales y
mejorar el bienestar general de los trabajadores, demostrando un compromiso que va mas alla del
simple cumplimiento de las normativas, buscando generar un cambio significativo en la cultura

laboral del pais.

Por otro lado, Alvarez (2009) reflexiona sobre los riesgos psicosociales en el entorno
laboral y sus consecuencias para la salud mental, fisica y social de los empleados. Este articulo no
solo identifica estos riesgos, sino que también explora las repercusiones legales y econdémicas para
los empleadores que no cumplen con su deber de prevenir y gestionar adecuadamente estas
amenazas. Las consecuencias pueden ir desde sanciones hasta una disminucion significativa en la
productividad y el bienestar de los trabajadores. Alvarez sugiere una serie de estrategias
preventivas, subrayando la importancia de establecer politicas de salud laboral solidas y promover
un ambiente de trabajo armonioso como medidas contra estos riesgos. Este enfoque es tanto
preventivo como orientado a fortalecer la cultura organizacional y mejorar el clima laboral, con el

objetivo de generar un cambio duradero en la salud de los empleados.

27



Analisis del funcionamiento del Comité de Convivencia Laboral en una organizacion
privada en San Gil 2024

Morales (2017) ofrece un anélisis penetrante sobre cdmo el acoso laboral ha sido
reconocido en Colombia bajo la Ley 1010 de 2006, una normativa disefiada para prevenir, corregir
y sancionar este tipo de conductas. A través de su trabajo, Morales revela como esta ley ha
establecido una estructura legal que permite a las victimas alzar la voz y denunciar estas injusticias,
subrayando la importancia de las decisiones jurisprudenciales que han reforzado la proteccién de
los derechos laborales. Sin embargo, el autor no deja de sefialar las limitaciones que adn persisten,
destacando que muchas victimas contintan enfrentando barreras significativas para acceder a la

justicia y lograr una compensacion justa por el acoso sufrido en sus lugares de trabajo.

Adarve, Medina y Caballero (2017) presentan una reflexion sobre la Ley 1010 de 2006, la
cual regula el acoso laboral en Colombia. Los autores exploran como esta ley ha tratado de
establecer un marco legal que defienda a los trabajadores frente a conductas de acoso, identificando
seis modalidades especificas de este fendmeno. En su analisis, destacan la interaccion crucial entre
salud y derecho en la implementacion de la ley, enfatizando que su eficacia depende de la
participacion activa de diversas entidades y organismos. A pesar de los avances logrados,
concluyen que la ley enfrenta desafios importantes, como la necesidad de un debate mas inclusivo
que involucre a todos los actores clave para mejorar su aplicacion y garantizar la proteccion
efectiva de los derechos laborales. Los autores también sugieren que es fundamental continuar
revisando y adaptando la legislacién para hacer frente a las realidades cambiantes del entorno
laboral contemporaneo, asegurando asi una proteccion adecuada y actualizada para los

trabajadores.

Por otro lado, el estudio de Parra, Gaona, Romero y Acosta (2019) ofrece un analisis

meticuloso de las decisiones judiciales en casos de acoso laboral en Colombia, basado en el
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examen de 109 providencias emitidas por las altas cortes del pais. De estas, solo 17 (16%)
resultaron favorables para las victimas, lo que deja en evidencia una alarmante tasa de decisiones
desfavorables (84%). Este resultado expone la fragilidad del entorno laboral y la insuficiente
proteccion legal que reciben quienes padecen acoso. Los autores adoptan un enfoque
fenomenoldgico que les permite captar de manera méas profunda la vivencia de los trabajadores
afectados, proporcionando una comprension integral del impacto del acoso en su salud y bienestar.
El estudio concluye que es esencial fortalecer el marco legal existente para asegurar una mayor
proteccion de los derechos laborales y mejorar la respuesta judicial en estos casos. Ademas,
subraya la necesidad de politicas efectivas de prevencion y concienciacién en el entorno laboral,
promoviendo un espacio de trabajo mas seguro y equitativo para todos. La relevancia de esta
investigacion radica en su capacidad para sensibilizar tanto a legisladores como a empleadores
sobre la urgencia de abordar el acoso laboral de manera integral, garantizando que se adopten

medidas concretas para proteger a los trabajadores en Colombia.

2.3 Marco normativo

La organizacion internacional del trabajo OIT mediante el convenio 190 (Convenio sobre
la eliminacién de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo) ofrece un marco normativo que
propende por la eliminacion de la violencia y el acoso en contextos laborales. En este sentido el
estado colombiano, que en afios recientes ha encaminado sus esfuerzos a la ratificacion de dicho
convenio, se ha mostrado comprometido en el establecimiento de medidas preventivas,
correctivas y de reparacién asociadas a la interaccién social de los individuos y las empresas en

el ambito laboral.
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En Colombia, el constructo legal sobre el que se ampara en gran medida el desarrollo de
las relaciones entre trabajadores y empresas esta soportado principalmente en los articulos, leyes,

decretos y resoluciones nombrados a continuacion:

Articulo 25 de la Constitucion Politica Colombiana, que indica que “El trabajo es un
derecho y una obligacion social y goza, en todas sus modalidades, de la especial proteccion del

Estado. Toda persona tiene derecho a un trabajo en condiciones dignas y justas”

Resolucion 652 de 2012 del Ministerio del Trabajo, por la cual se establece la
conformacién y funcionamiento del Comité de Convivencia Laboral en entidades publicas y
empresas privadas y se dictan otras disposiciones, posteriormente expiden la Resolucion 1356 de

2012 del Ministerio del Trabajo, Por la cual se modifica parcialmente la Resolucion 652 de 2012.

Ahora, si bien la legislacion colombiana propende por las buenas relaciones y la
convivencia laboral, cabe destacar que la entrada en vigencia del convenio 190 en el territorio
colombiano, ampliaria las garantias ofrecidas legalmente al trabajador, al igual que la base

poblacional amparada.

En el contexto internacional, la salvaguarda frente al acoso laboral ha ganado importancia
como un componente esencial en la promocion de los derechos laborales y en la construccién de
ambientes laborales seguros y saludables. Diversas organizaciones internacionales y regionales
han adoptado instrumentos legales y normativos que establecen directrices claras para que los

paises miembros implementen medidas eficaces en la lucha contra el acoso en el entorno laboral.
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El Convenio sobre la Violencia y el Acoso, 2019 (N.° 190) de la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT), y su Recomendacién 206, establece las normas generales para
afrontar el problema de la violencia y el acoso en el &mbito laboral internacional, define la
violencia y el acoso en contextos laborales como préacticas que desencadenan posibles bafios de
caracter fisico, psicoldgico, sexual o economico. ElI convenio exhorta a los Estados a adoptar
politicas que guien por el camino de la prevencion, proteccion y reparacion para hacer frente a
las multiples consecuencias de la violencia de todo tipo ejercida en espacios de trabajo ademas

de ampliar y aplicar correctamente los mecanismos de monitoreo y denuncia.

En el mismo sentido, la Directiva 2000/78/CE del Consejo de la Union Europea expone las
generalidades para la igualdad de trato en el empleo y la ocupacion, haciendo énfasis en la
discriminacion y el acoso como base de la problematica presentada en el &mbito laboral en
general. La directiva obliga a los Estados miembros a implementar medidas que aseguren la
proteccidn de los trabajadores frente a cualquier forma de acoso y a proporcionar mecanismos de
reparacion en caso de que tales conductas se produzcan. invita a establecer normas y cédigos de
conducta afines con los derechos laborales y enfatiza en la necesidad de la capacitacion y decreto

de procedimientos claros para resolucién de conflictos relacionados con el acoso.

Ademas, la Convencidn Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia
contra la Mujer (Convencion de Belém do Pard), adoptada en 1994 por la Organizacion de los
Estados Americanos (OEA), esta concebida como un instrumento de gran importancia en la
lucha contra la violencia en el ambito laboral. Esta enfatiza en el acoso laboral y sexual, en
especial el residido por las mujeres. Esta convencion recalca la responsabilidad gubernamental

de garantizar a ellas la posibilidad de trabajar en contextos libres de violencia incluyendo el
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derecho a la vida digna y ecuanime en lo que a normativas laborales se refiere. La Convencion
de Belém do Paré se ha convertido en ejemplo internacional en la busqueda de regulaciones que

provean a las trabajadoras de herramientas en contra del acoso en el entorno laboral.

En el contexto del Espacio Econémico Europeo (EEE), el Acuerdo Marco Europeo sobre
el Acoso y la Violencia en el Trabajo del 2007 realizado entre organizaciones de empleadores y
trabajadores europeos, establece un compromiso conjunto para abordar y prevenir el acoso y la
violencia en el lugar de trabajo. Enfatiza en la importante necesidad de los Estados asociados y
las organizaciones publicas y privadas de procesos de desarrollo e incorporacién dentro de sus
normativas particulares y conjuntas, medidas que propendan por el fomento de una cultura libre

de intolerancia y acoso en términos laborales

El acoso laboral ha sido también punto de referencia como parte de la proteccion de los
derechos humanos en el trabajo dentro del Sistema Interamericano de Derechos Humanos, La
Comision Interamericana de Derechos Humanos (CIDH) en su interés de salvaguardar la
interaccion basada en el respeto, la tolerancia y la justicia normativa, ha desarrollado maltiples
recomendaciones y observaciones generales que cuyo objetivo primordial es el de asegurar
ambientes laborales libres de acoso como pilar fundamental en la consolidacion de condiciones

de trabajo justas y favorables.

Es relevante mencionar que la jurisprudencia emergente en los Tribunales Internacionales
de Derechos Humanos y las Cortes Nacionales, que ha comenzado a reconocer el acoso laboral
como una violacion de derechos fundamentales, tales como el derecho a la dignidad, la igualdad

y la no discriminacion. Estos avances jurisprudenciales han contribuido a fortalecer el marco de
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proteccion contra el acoso laboral a nivel global, promoviendo la adopcion de politicas mas

robustas y efectivas en diferentes paises.

Normativa colombiana

En el contexto del panorama laboral colombiano, la conformacion y fortalecimiento de los
comités de convivencia laboral han sido reconocidos como mecanismos esenciales para la
prevencion y mitigacion del acoso laboral, una problemética que impacta negativamente en la
salud mental y el bienestar general de los trabajadores. El desarrollo legislativo en Colombia ha
avanzado significativamente en esta materia, estableciendo un marco normativo robusto que no
solo busca corregir conductas inapropiadas, sino también prevenirlas, asegurando asi un entorno

laboral més seguro y respetuoso.

La Ley 1010 de 2006 funge como base primordial en el desarrollo de acciones en contra de
toda forma de acoso laboral en Colombia. Esta normativa ofrece una conceptualizacion completa
referente al fendmeno en particular y asigna obligaciones a todos los actores del contexto laboral
en funcion de prevenir, corregir y sancionar conductas que vayan en detrimento de los derechos
y las libertades de los trabajadores. Desde el maltrato fisico o verbal hasta la persecucion y
discriminacidn son tenidas en cuenta en la normativa cuyo espiritu es de caracter preventivo, por
ende y gracias a esta, el establecimiento de comités de convivencia laboral nace como
herramienta fundamental en la lucha de todas las formas de violencia ejercidas en contra de los
trabajadores. Estos comités, cuya funcion principal es la resolucion de conflictos se convierten,
segun la norma, en un eslabon importante en el conducto regular cuyo objetivo redunda en la

generacién de ambientes laborales saludables y respetuosos. La Ley 1257 de 2008 refuerza este
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marco normativo al regular la igualdad de oportunidades para las mujeres, incluyendo la

proteccion especifica contra el acoso laboral y la violencia en el entorno laboral.

El Decreto 1072 de 2015 desarrolla las disposiciones y normativas contenidas en la Ley
1010, aportando a la creacion y el buen funcionamiento de los comités objeto del presente
estudio. El decreto, toma como base las normativas laborales y de seguridad social previamente
concebidas con el fin de lograr un acercamiento mas acertado y mejor delimitado respecto a la
complejidad propia de las dindmicas de acoso laboral. En su cuerpo, el 1072 establece
parametros de conformacion de los comités de convivencia con miras a la resolucién local de
conflictos y/o a los buenos procesos de registro de hechos puntuales que puedan intervenir en la
disolucion de los mismos, La obligatoriedad del proceso de conformacion de estos comités
refuerza la responsabilidad de las empresas de mantener un ambiente laboral libre de acoso,
proporcionando, al menos en términos tedricos, un marco estructurado capaz de dirimir

denuncias e impases asociados al &ambito laboral.

El Decreto 1477 de 2014, emitido por el Ministerio del Trabajo, incluye la pardmetros en
contra el acoso laboral dentro del Sistema de Seguridad Social Integral en Colombia y amplia su
potestad responsabilizandole de la integralidad de la seguridad social asociada al bienestar

emocional y psicoldgico de los trabajadores, sin dejar de lado el componente fisico.

Resolucion 2646 de 2008 del Ministerio de Proteccion Social, Por la cual se establecen
disposiciones y se definen responsabilidades para la identificacion, evaluacion, prevencion,
intervencion y monitoreo permanente de la exposicion a factores de riesgo psicosocial en el
trabajo y para la determinacién del origen de las patologias causadas por el estrés ocupacional,

establece un procedimiento detallado para la identificacién, reporte y atencion de casos de acoso
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laboral, en procura de la construccion de parametros que permitan que los casos de acoso laboral
denunciados reciban el debido proceso enmarcado en términos de justicia y transparencia. Este
marco normativo intenta en la teoria convertir a los comités de convivencia en estructuras
diligentes y eficaces procurando mayor rigurosidad. La resolucion que pretende proteger tanto a
las victimas como a los denunciados, busca la conformacion de protocolos claros y efectivos,
enmarcados en la confidencialidad y la investigacion cabal, que permitan a los comités de
convivencia actuar con celeridad y precisién, asegurando la imparcialidad y la proteccion de los

derechos propios de los actores asociados a las dinamicas laborales.

En 2020, el Departamento Nacional de Planeacién (DNP) tom6 una medida fundamental al
establecer el Protocolo de Prevencion y Atencion de Acoso Laboral y Acoso Sexual. Este
protocolo no es simplemente una coleccion de normativas, sino una manifestacion clara de la
necesidad de crear un entorno laboral donde cada individuo se sienta respetado, valorado y
seguro. Se trata de una guia que exige a los empleadores ir mas alla de lo minimo requerido,
invitandolos a construir espacios de trabajo donde el acoso no tenga lugar. Mas que un conjunto
de reglas, este protocolo es un compromiso con la prevencion y la proteccion, asegurando que
aquellos que integran los comités de convivencia estén debidamente preparados para actuar con

empatia y decisidn cuando sea necesario.

Por su parte, la Sentencia C-048 de 2019 destaca la gravedad del acoso laboral,
reconociéndolo como una violacién profunda de los derechos fundamentales de los trabajadores.
Esta sentencia no solo reafirma la importancia de tomar acciones contundentes para prevenir y
sancionar el acoso, sino que también hace un llamado a los empleadores para que actten con

responsabilidad y diligencia. Es un recordatorio de que proteger la dignidad y los derechos de los
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trabajadores es una tarea que no puede ser tomada a la ligera. Crear un ambiente de trabajo
donde el respeto y la dignidad sean una realidad palpable es una responsabilidad compartida por
todos, pero en especial por quienes tienen la capacidad de influir y transformar esos espacios en

lugares verdaderamente seguros y justos.

La Ley 1285 de 2009 viene a complementar este esfuerzo, reforzando la obligacion de los
empleadores de garantizar un ambiente laboral saludable y libre de acoso. Esta normativa no solo
se limita a delinear responsabilidades, sino que enfatiza la responsabilidad legal de las empresas
de tomar medidas preventivas y correctivas con el fin de evitar el acoso laboral. El marco
normativo que establece contribuye de manera significativa a la proteccion de los derechos de los
trabajadores, asegurando que las empresas adopten politicas eficaces para prevenir y sancionar el

acoso, creando asi un entorno laboral mas seguro y justo.

El Decreto 1657 de 2019 también juega un papel fundamental en la lucha contra el acoso
laboral, centrandose en el sector pablico. Este decreto no solo establece medidas especificas para
prevenir y corregir el acoso en las entidades del Estado, sino que también asegura que los
empleados publicos estén protegidos de conductas abusivas. Al implementar comités de
convivencia laboral que actian de manera proactiva, este decreto busca transformar la cultura
organizacional en una donde el respeto y la seguridad sean prioritarios, creando un ambiente de

trabajo que no solo reacciona ante los conflictos, sino que los previene desde su raiz.

La Circular 026 de 2023, emitida por el Ministerio del Trabajo, refuerza y actualiza estas
responsabilidades, proporcionando pautas claras para la operacion de los comités de convivencia
laboral, insistiendo en la capacitacion obligatoria tanto para empleados como para empleadores.

Este esfuerzo no solo promueve una cultura organizacional que prevenga y sancione el acoso,
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sino que también fortalece el marco legal existente, asegurando que todos los actores en el

ambito laboral esten comprometidos con la erradicacion del acoso.

Retrocediendo a 2011, el Decreto 4463 se enfoco en la prevencion y correccion del acoso
laboral en el sector publico, reconociendo las particularidades de este entorno, donde la jerarquia
y las relaciones de poder pueden complicar la dindmica del acoso. Este decreto no solo adapto
las disposiciones generales de la Ley 1010 de 2006 a las necesidades del sector publico, sino que
también establecié procedimientos claros y sanciones firmes para asegurar que no haya espacio

para el acoso en estas entidades.

La formacion y consolidacion de comités de convivencia laboral en Colombia, apoyada por
un sélido marco normativo, es esencial para la prevencion y correccion del acoso laboral. Leyes
como la 1010 de 2006, junto con decretos y resoluciones posteriores, han construido un sistema
integral que no solo busca sancionar el acoso, sino también prevenirlo, protegiendo la dignidad y
los derechos de los trabajadores. Estos comités, al actuar como instancias de resolucion de
conflictos y promotores de un ambiente de trabajo saludable, son fundamentales para garantizar

que los espacios laborales en Colombia sean seguros, respetuosos Yy libres de acoso.

En un contexto mas amplio, existen normas internacionales que, aungue no abordan
directamente el acoso laboral, sientan las bases para su prevencion. EI Convenio sobre la
Discriminacién (Empleo y Ocupacion) de 1958 (N.° 111) destaca la importancia de erradicar la
discriminacién en el lugar de trabajo, lo que incluye el acoso laboral como una forma de
discriminacién. El Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales
(PIDESC) también refuerza la necesidad de proteger a los trabajadores contra el acoso, para

garantizar condiciones laborales justas y equitativas. Asimismo, la Convencion sobre la
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Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacién contra la Mujer (CEDAW) exige a los
estados eliminar la discriminacién en el empleo, incluyendo el acoso sexual y laboral,
subrayando la importancia de la igualdad de trato. EI Convenio sobre los Trabajadores con
Responsabilidades Familiares (N.° 156) de la OIT también aboga por la proteccion de los
trabajadores, especialmente aquellos con responsabilidades familiares, frente a cualquier tipo de

acoso.

En Colombia, la Ley 906 de 2004 penaliza las conductas de acoso que puedan ser
consideradas delitos segun el Cédigo Penal Colombiano. Por otro lado, el Decreto 1072 de 2015
establece medidas de seguridad y salud ocupacional, obligando a los empleadores a tratar el
acoso como un riesgo psicosocial, que debe ser prevenido de manera activa. Aunque la Ley 789
de 2002 no aborda directamente el acoso, regula aspectos laborales que influyen en la gestion de
condiciones laborales, promoviendo un entorno menos propenso a estas conductas. Finalmente,
el Decreto 4108 de 2011, al crear la Agencia Nacional de Inspeccién, Vigilancia y Control de
Trabajo, establece un organismo clave que supervisa y aplica las normas disefiadas para prevenir

y sancionar el acoso laboral en Colombia, protegiendo de manera efectiva a los trabajadores.

Este entramado normativo, tanto a nivel nacional como internacional, es crucial para
asegurar que los entornos laborales en Colombia sean espacios donde se respete la dignidad de
cada trabajador, donde la prevencién del acoso sea una prioridad y donde se sancione cualquier
comportamiento que atente contra los derechos de los empleados. Las medidas establecidas no
son solo reactivas; estan disefiadas para cambiar la cultura laboral, fomentando la creacidn de
ambientes de trabajo seguros y justos, donde todos los trabajadores puedan desempefiarse sin

temor a ser acosados o discriminados.
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3 METODOLOGIA

3.1 Enfoque y alcance de la investigacion

El uso de un enfoque de métodos mixtos en la investigacion, que combina analisis
cualitativos y cuantitativos, ofrece multiples ventajas que pueden ser comprendidas tanto por
expertos en gerencia de proyectos como por personas que no estan familiarizadas con el ambito
empresarial. Por un lado, el andlisis cualitativo permite profundizar en las experiencias,
opiniones y percepciones de las personas involucradas, capturando detalles que podrian no ser
evidentes en un analisis solo basado en niumeros. Este enfoque ayuda a entender el "por qué"

detras de los datos.

Los métodos mixtos o hibridos representan un conjunto de procesos sistematicos,
empiricos y criticos de investigacion e implican la recoleccion y el anélisis de datos tanto
cuantitativos como cualitativos, asi como su integracion y discusion conjunta, para realizar
inferencias producto de toda la informacién recabada (denominadas metainferencias) y lograr un

mayor entendimiento del fendmeno bajo estudio (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2008)

3.2 Poblacion y muestra

3.2.1 Definicion de la poblacion

Sobre la poblacion, Bernal (2022) sefiala “al respecto, poblacion es la totalidad o el
conjunto de todos los sujetos o elementos que tienen ciertas caracteristicas similares y a los

cuales se refiere la investigacion” (p. 215).
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De acuerdo con lo anterior la poblacion sobre la cual se realizo la investigacion,
corresponde a ex trabajadores de la empresa seleccionada, en un rango de edad entre los 25 y 60

afios, todos con formacion profesional en diferentes disciplinas.

3.2.2 Caélculo y seleccion de la muestra

Para la elaboracion de la presente investigacion se trabajé con una muestra no
probabilistica 0 muestra dirigida, como lo mencionan Herndndez y Mendoza (2018) La seleccion

se realiza basado en las caracteristicas y el contexto de la investigacion.

La seleccion de los encuestados y entrevistados se realizo considerando su condicién de
ex trabajadores de la empresa, esto con el fin de conseguir informacion que no estuviera sesgada
por el temor a cuestionar al empleador actual o incurrir en alguna falta contractual, desde otro
punto de vista, resulta muy Gtil conocer las reflexiones en retrospectiva, en un momento en el

que ya no se hace parte de ese contexto laboral particular.

3.3 Instrumento(s)

3.3.1 Método cualitativo

La herramienta usada para el proceso de acercamiento a la poblacién y la obtencion de
datos fue la entrevista semiestructurada, dado que esta presenta multiples ventajas que
contribuyen al analisis eficiente de los fendmenos presentados y a la interaccion mas fluida entre

los distintos actores del presente ejercicio. Su estructura adaptable; la posibilidad de clarificacion
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y seguimiento, precision y profundidad en el proceso de recoleccion de informacion; la
comodidad que brinda a los entrevistados, la exploracion de temas emergentes, la posibilidad de
la comunicacion fluida y en términos propios, y la obtencidn de datos contextuales y narrativos
son algunas de las ventajas que esta herramienta ofrece, sin dejar de lado los temas centrales del

estudio.

A continuacion, se presenta el esquema basico de preguntas planteado en las entrevistas

desarrolladas en el marco del presente estudio.

Esquema basico de entrevista: Evaluacion de la Eficiencia y Percepcion del Comité de

Convivencia en el Entorno Laboral en una Empresa Privada.

¢Podrias describir como fue tu experiencia trabajando en la empresa?

¢ Qué factores consideras que influyeron en la calidad del ambiente laboral durante tu

tiempo en la empresa?

¢ Cémo describirias la comunicacion dentro de la organizacion mientras estuviste alli,

especialmente en relacién con el comité de convivencia?

¢ Te sentiste apoyado y valorado por la empresa durante tu tiempo como empleado?

¢Podrias explicar por qué?

¢En qué medida consideras que la empresa promovia un buen ambiente de trabajo

durante tu permanencia?

¢ Cuales fueron los mayores desafios que enfrentaste en tu rol, y como los gestionaste

mientras trabajabas en la empresa?
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¢Podrias compartir alguna situacién en la que sentiste que el clima laboral afectd tu

desempefio o bienestar cuando eras empleado?

¢De qué manera crees que la empresa podria haber mejorado sus politicas de bienestar y

convivencia laboral mientras estuviste alli?

¢Como percibes la relacion que existia entre la direccion y los empleados en términos de

apoyo Y resolucion de conflictos durante tu tiempo en la empresa?

¢ Qué recomendaciones darias, basdndote en tu experiencia, para mejorar la comunicacion

y el ambiente laboral en la organizacion?

3.3.2 Método cuantitativo

La posibilidad de acceder a datos de caracter cuantitativo acerca del desarrollo del
comité de convivencia en la organizacién objeto de estudio, permitié abordar con objetividad y
precision la medicién de las variables, su procesamiento mediante técnicas estadisticas y el
hallazgo de patrones y tendencias que facilitaron la comprension de las dinamicas del proceso
de relacionamiento entre los trabajadores y la empresa. Ademas, el abordaje cuantitativo también
permitié comparar resultados entre diferentes individuos y grupos, asegurando mayor resolucion

y mejor entendimiento del fenémeno en cuestion.

Al dividir la encuesta en los items asociados, se pretendié obtener informacion detallada
y especifica sobre el comité de convivencia en la empresa objeto de estudio; evaluar el nivel de
conciencia y comprensién de los empleados sobre su proposito y funciones; identificar si los

empleados han tenido experiencias directas con el comité y como les ha impactado, analizar
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como ha influido en la cultura y el clima laboral de la empresa, evaluar su capacidad para
resolver conflictos y mejorar la convivencia en el trabajo, medir el nivel de satisfaccion general
de los empleados y la percepcion sobre su efectividad. De igual manera, se procuro identificar
las barreras o motivos por los que los empleados no utilizan el comité y agregar comentarios o
sugerencias que permitieron a los encuestados vislumbrar posibles desarrollos de mejora para

estructuras de convivencia similares. (ver anexo 1.)

3.4 Descripcion de procedimientos

3.4.1 Entrevista

Las entrevistas se realizaron via whatsApp, se enviaron las preguntas a cada voluntario y
estos a su vez respondieron por medio de mensajes de voz, esta estrategia posibilito que el
entrevistado escogiera el mejor momento para responder las preguntas y se extendiera tanto
como lo considerara necesario, en principio se propuso entrevistar a 6 personas de las cuales 3,

decidieron participar.

3.4.2 Encuesta

La encuesta se elabord con la herramienta google forms y fue enviada via whatsApp a
cada encuestado, lo que permitié hacer acopio de las respuestas de manera muy eficiente. Este

formato fue compartido a un grupo de 40 personas de las cuales 20 respondieron la encuesta.
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3.5 Andlisis de informacién

El desarrollo del proceso de analisis de la informacion recogida en el presente proyecto
sera abordado a partir del analisis de contenido en estudios cualitativos, dado que por su
intermedio es posible encontrar patrones y significados implicitos en la informacion conseguida.
En procura de entender e interpretar los datos y fendmenos asociados a dicha informacion, se
hace evidente la necesidad de identificar patrones recurrentes, contextualizandoles en su entorno
laboral, cultural, econémico y social. Ejercicio que permitira, con posterioridad al analisis de los
resultados y la depuracion de los mismos, identificar con éxito las caracteristicas propias del

desarrollo del comité objeto de estudio y su interaccidn en el contexto de la organizacion.

El anélisis de contenido, para el caso puntual, aporta flexibilidad en el proceso de
analisis, permite la reinterpretacién y asociacion maltiple de los datos explicitos y subyacentes
aportados por los participantes, lo que hace que esta herramienta conjugue en buena manera con

la entrevista; instrumento de recoleccion de datos elegido.

3.5.1 Andlisis cualitativo en ATLAS.ti

Para el analisis de las entrevistas realizadas se procedi6 con la transcripcion de los audios
recibidos, empleando el recurso (Transcripcion voz GCP — inteligencia artificial google), este
insumo se cargd en el software de analisis de datos cualitativos ATLAS.ti para llevar a cabo un
analisis exploratorio de la informacion, mediante el uso de las herramientas nube de palabras y
frecuencia de palabras con el objetivo de identificar cuales fueron las palabras que mas

emplearon los entrevistados.
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3.5.2 Andlisis cuantitativo

Para el andlisis cuantitativo se proyecté una encuesta en formato virtual que fue enviada a 44
personas, se recibieron las 20 respuestas cuyos resultados fueron tabulados y las gréficas fueron

analizadas.

3.6 Consideraciones éticas

3.6.1 Analisis de consideraciones éticas

Dadas las caracteristicas del tema abordado y su contexto social, cultural, politico y
economico, cabe resaltar que las consideraciones éticas descritas en las siguientes lineas, se
desarrollan en procura de la proteccién de los datos de quienes voluntariamente intervienen en el
proceso de recoleccién de la informacion primaria y de la comunidad asociada laboralmente con
la organizacion en cuestién, garantizando la integridad y el respeto hacia los participantes. En
este sentido, este estudio se construye sobre las bases del manejo responsable de los datos
recopilados, al evitar la divulgacion de la identidad de quienes participan y proporcionan la
informacidn; la seleccién imparcial de los participantes, en procura de evitar sesgos y brindar
desde el analisis de la informacidn recabada aportes que contribuyan a la vision objetiva de los
fendmenos y procesos en cuestion; la atribucién de autoria de las fuentes consultadas y el
consentimiento informado del uso de la informacion para los fines especificos del presente

trabajo
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3.6.2 Instrumentos de aceptacion y autorizacion

En la parte final de la encuesta se incluy un apartado en donde los participantes tenian la
opcion de aprobar o rechazar el uso de la informacion registrada, se les indico que los datos
tenian como proposito servir de insumo para un ejercicio académico; por su parte a las personas
entrevistadas se les explico verbalmente el objetivo del ejercicio y solo algunas accedieron a
realizar la entrevista, las tres personas que decidieron participar estuvieron de acuerdo con el uso

de la informacion levantada para ser usada para fines académicos.

4 RESULTADOS

4.1.1 Andlisis cualitativo en ATLAS.ti

Considerando el alcance de la investigacion, el analisis cualitativo de la informacion se
enfocd en la identificacion de las tematicas abordadas durante las entrevistas realizadas, es
importante indicar que desde la aplicacion misma de la entrevista se vislumbraba lo complejo
que resulta abordar el tema ya que algunas de las personas que cumplian el perfil para la

aplicacion de la entrevista, decidieron no participar.

Las tres entrevistas realizadas fueron transcritas usando el recurso (Transcripcion voz
GCP — inteligencia artificial google) generando un insumo en formato Word que fue cargado (las
entrevistas por separado) al software de andlisis de datos cualitativos ATLAS.ti, haciendo uso de
las herramientas de este software se realizé un analisis exploratorio con el objetivo de poder

identificar los temas méas abordados por los entrevistados.
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En principio se elabord una nube de palabras, que permiti6 identificar visualmente por

medio del tamafio de las palabras cual fue la que mas se utilizd durante el transcurso de la

entrevista, la palabra que mas se repite es la que se visualiza de mayor tamafio.

Para el analisis de las entrevistas realizadas se procedi6 con la transcripcion de los audios

recibidos, empleando el recurso (Transcripcion voz GCP — inteligencia artificial google), este
insumo se cargod en el software de analisis de datos cualitativos ATLAS.ti para llevar a cabo un
analisis exploratorio de la informacion, mediante el uso de las herramientas nube de palabras y

frecuencia de palabras con el objetivo de identificar cuales fueron las palabras que mas

emplearon los entrevistados.

Figura 1. Nube de palabras
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Como se observa en la imagen, La palabra empresa es el mas gran dado que el contexto
en el que se aborda la temética es el empresarial, seguida por las palabras ambiente y empresa,
sin embargo en este primer abordaje, las palabras indicadas no denotan mayor informacién sobre

la tematica que se aborda.

Posteriormente se empled la herramienta frecuencia de palabras, este recurso generé un
un archivo Excel en el que se visualizo la frecuencia en la que las palabras seleccionadas
aparecen, se seleccionaron 18 palabras entre las que encontrd que la palabra empresa fue
empleada 66 veces, laboral 38 veces, ambiente 36 veces, relacion 21 veces, comité 18 veces,
buen y jefe 14 veces, bueno, empresas y forma 11 veces, experiencia y trabajadores 10 veces,

apoyo Yy personas 9 veces, mejorar, muchas, mucho y valorado 8 veces.

Figura 2. Analisis exploratorio
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Fuente: Elaboracién propia

En la grafica se puede observar cuales fueron los temas en los que se centré la entrevista,

sin embargo en la lectura de las mismas se puede identificar que los empleados expresan haber
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estado en un ambiente laboral complejo en donde los canales de comunicacién no resultaban
efectivos y se tenia un mal ambiente laboral, también refieren que el comité de convivencia laboral
no pasa de ser un mero formalismo, que se queda en el papel y que no cumple el objetivo para el

que fue creado.

Las entrevistas muestran un entorno laboral con altos niveles de estrés y un ambiente
laboral poco saludable. Los empleados hablan de sus experiencias, describiéndolas como
negativas, lo que evidencia una falta de interés por parte de la organizacion objeto de estudio. En
este contexto, se observan fendmenos tales como la competencia excesiva entre colegas, la falta
de apoyo emocional y practicas intimidantes de parte de los superiores; esta situacion
compromete tanto la productividad como el sentido de bienestar emocional de los trabajadores,
quienes se sienten continuamente vigilados, lo que puede derivar en agotamiento y otros
problemas de salud mental. Ademas, la inseguridad en el entorno laboral reduce la motivacion y

afectando la retencién de empleados y la reputacion de la empresa.

Un aspecto recurrente en las entrevistas es la mala comunicacién, los entrevistados le
califican como ineficaz y deficiente. Las decisiones fluyen de arriba hacia abajo, sin permitir la
interaccion como se deberia, lo que impide un didlogo en busca de mejorar los procesos. Los
participantes también mencionan constantemente el mal desempefio de los comité de
convivencia, lo que aumenta la falta de interés para resolver conflictos: este tipo de
comunicacion unidireccional crean un entorno en el que los empleados sienten que sus opiniones
no son escuchadas y subvaloradas, provocando un clima de desconfianza en lo que al contexto

laboral se refiere.
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Las entrevistas también destacan las malas relaciones entre el grupo de trabajo, con
divisiones entre empleados favoritos por la direccion y aquellos que no lo son. Se nombran
casos de favoritismo, donde las relaciones personales influyen en la formacion de conflictos
dentro del equipo y en las decisiones laborales que este toma. Esto afecta negativamente la unién
del equipo, generando desconfianza y competencia desleal, lo que perjudica la moral del equipo

y la eficiencia en el trabajo.

Los empleados enfrentan grandes problemas debido a la falta de recursos, la mala gestion
logistica y el exceso de trabajo. Algunos han descrito situaciones en las que han tenido que
trabajar con equipos defectuosos, y donde la falta de apoyo logistico los llevo a utilizar sus
propios recursos a pesar de los peligros que esto ocasiona. Estos problemas reflejan una
preocupante falta de planificacion y soporte por parte de la organizacién objeto del presente
estudio, lo que aumenta el mal ambiente laboral y disminuye la eficiencia de los trabajos
realizados. La falta de recursos adecuados afecta tanto el rendimiento individual como los del

grupo de la empresa, generando insatisfaccion y perdidas constantes de personal.

Es necesario recalcar que, para mejorar este ambiente laboral, los participantes proponen
varias medidas como la implementacidn efectiva de comités de convivencia, la capacitacién en la
normativa asociada al quehacer laboral para los lideres y un punto de vista en la comunicacion
mas igualitario. También muestran a lo largo de las entrevistas, la necesidad de cumplir con las
normativas laborales y que estas no se queden solo en el papel, y promover el respeto en las
interacciones diarias. Estas propuestas reflejan la importancia de una gestion mas humana e
igualitaria, con estructuras organizacionales que respalden la justicia. Implementar estos cambios

podria crear un ambiente de trabajo mas tranquilo y menos conflictivo, reduciendo las barreras
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entre la direccion y los trabajadores, y promoviendo una cultura de respeto en cuanto a relaciones

laborales se refiere,

Es importante que las empresas tengan en cuenta las politicas que promuevan el bienestar
de sus empleados, coa poyandoles con programas psicoldgicos y la creacion de un contexto en el
que se sientan seguros y valorados. Ademas, deben establecer canales de comunicacién
bilaterales que permitan a los empleados expresarse y sus contribuir con ideas propias al mejor
desarrollo del entorno laboral, mejorando los comités de convivencia y promoviendo el didlogo y

la transparencia.

Es igualmente importante que se aborden las dindmicas de poder y favoritismo que crean
divisiones dentro de los grupos de trabajo y los compafieros, asegurando que las decisiones se
tomen de una manera justa y basada en el mérito. Las empresas deben garantizar que los
empleados tengan con los recursos y el apoyo necesarios para realizar su trabajo de manera
efectiva, incluyendo una logistica adecuada y una gestion eficiente de los recursos que se le
entregan a los empleados. Capacitar a los lideres para manejar conflictos y tomar decisiones
justas es muy importante para mejorar el clima laboral y transformar la cultura laboral, haciendo

que los empleados se sientan méas apoyados y valorados.

Para mejorar condiciones de los trabajadores, es muy importante que las empresas
adopten un enfoque mas humano, reforzando la comunicacion, suministrando el apoyo necesario
y estableciendo un entorno de trabajo mas equitativo y ecuanime. Las recomendaciones de los
empleados deben ser el partida para las reformas necesarias, que podrian mejorar

sustancialmente el clima organizacional y la satisfaccion laboral.
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4.1.2 Andlisis cuantitativo

El proceso de analisis cuantitativo sobre la efectividad y la percepcién del Comité de
Convivencia Laboral en la organizacion objeto de estudio, fue desarrollado mediante una
metodologia soportada en una encuesta dirigida a los ex empleados de la empresa en cuestion.
Este ejercicio permitio recopilar datos asociados al conocimiento, acceso, utilizacion, y
percepcion del comité por parte de los trabajadores, su impacto en el contexto laboral especifico
y la eficiencia respecto a su intermediacion los procesos de resolucion de conflictos. La tabla 1,
contiene los resultados y porcentajes asociados a 23 de las 24 preguntas realizadas por medio del

formulario asociado al ejercicio.

Tabla 1. Resultados de la encuesta: Analisis del funcionamiento del Comité de Convivencia Laboral en una
organizacion privada en San Gil 2022.

Frecuencia Frecuencia
Pregunta Respuesta
absoluta relativa

1. ¢Estabaal Si 10 52%
tanto de la existencia de
un comité de
convivencia durante su No 9 47%
tiempo en la
organizacién?

2. ¢Recibid Si 3 15,80%
alguna vez informacién No 11 52,60%
formal sobre el comité
de convivencia y sus No recuerdo 6 31,60%
funciones?
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3. ¢Considera

Totalmente de

1 5,30%
que la organizacion le acuerdo
informd adecuadamente De acuerdo 4 21,10%
sobre codmo el comité de En desacuerdo 9 47,40%
convivencia podia
Totalmente en
ayudarle en caso de 5 26,30%
desacuerdo
conflicto laboral?
4. ¢Tuvo Si 4 22,20%
alguna vez la necesidad No 8 39,90%
de acudir al comité de
convivencia durante su Si pero no acudi 7 38,90%
tiempo en la empresa?
Muy positiva 0 0%
5. Sirespondio
Positiva 0 0%
"Si", écomo describiria
Neutral 8 42%
su experiencia con el
Negativa 11 57%
comité de convivencia?
Muy negativa 0 0%
Siempre 0 0%
6. ¢Sintid que
En algunas
el comité de convivencia 4 22,20%
ocasiones
era accesible para usted
Rara vez 8 44,40%
en caso de necesitarlo?
Nunca 6 33,30%
7. ¢Creequela Positivo 0 0%
presencia del comité de Neutral 7 36,80%
convivencia tuvo algun Negativo 1 5,30%
impacto en el ambiente
Ninguno 11 57,90%
laboral de la empresa?
Si 2 10,50%
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8. ¢Noto
alguna iniciativa por

parte de la empresa o

de conflicto laboral?

del comité de No 17 89,50%
convivencia para

mejorar el ambiente

laboral?

9. ¢Como Muy favorable 0 0%
describiria el ambiente Favorable 5 26,30%
laboral en la empresa Desfavorable 6 31,60%
mientras estuvo Muy

7 36,80%
vinculado(a)? desfavorable

10. é¢Considera Si 2 10,50%
qgue el comité de No 8 42,10%
convivencia era eficiente

No tuve contacto
en la resolucién de 9 47,40%
con el comité
conflictos laborales?

11.Ensu Siempre 0 0%
opinidn, ¢el comité de Frecuentemente 2 11,10%
convivencia logro Rara vez 4 22,20%
cumplir con su objetivo
de mediar y resolver Nunca 12 66,70%
conflictos laborales?

12. iCree que el Si 10 53,80%
comité de convivencia No 8 42,10%
estaba capacitado para
manejar las situaciones No recuerdo 10 52,60%
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13. ¢Estaba Muy satisfecho 0 0%
satisfecho con el manejo Satisfecho 3 16,70%
de los conflictos Insatisfecho 8 44,40%
laborales por parte del

Muy insatisfecho 7 38,90%
comité de convivencia?

14. Si 2 10,50%
¢Recomendaria a otros No 4 21,10%
empleados (actuales o
futuros) utilizar el

Depende de la
comité de convivencia 13 68,40%
situacion
para resolver conflictos
laborales?

15. Si volviera a Si 6 31,60%
trabajar en la No 3 15,80%
organizacién, ¢utilizaria
el comité de convivencia

No estoy seguro 10 52,60%
en caso de un conflicto
laboral?
No sabia de su
3 15,80%
existencia
16. Si nunca No confiaba en
7 36,80%
utilizé el comité de su eficacia
convivencia, écudl fue la Temia represalias 4 21,10%
principal razén? No lo consideré
5 26,30%
necesario
Otro 0 0%

17. iCree que los Si 1 5,30%

empleados sentian No 10 52,60%
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confianza en el comité

de convivencia para No estoy seguro 8 42,10%
resolver conflictos?
Falta de
12 63,20%
18. ¢Qué factores | comunicacion
considera que limitaban Falta de
12 63,20%
la efectividad del comité | imparcialidad
de convivencia? Falta de recursos 3 15,80%
Otro 3 15,80%
Operativo 14 73,70%
19. éCual era su
Administrativo 5 26,30%
cargo dentro de la
Gerencial 0 0%
organizacién?
Otro 0 0%
Menos de 1 afio 9 47,40%
20. ¢Cudntos
1-3 afios 8 42,10%
afos estuvo vinculado(a)
4-6 anos 2 10,50%
a la organizacion?
7 0 mas afios 0 0%
21. ¢Experimentd Si 17 89,50%
alguin conflicto laboral
durante su tiempo en la No 2 10,50%
empresa?
Por el comité de
1 5,30%
convivencia
22. Sirespondié
Por otro
"Si", écomo fue 3 15,80%
departamento
manejado ese conflicto?
No se resolvid 11 57,90%
Otro 4 21,10%
Si 20 100%
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23. éiConsidera
gue la empresa deberia
priorizar mas la
No
promocion del comité de
convivencia y la mejora

del ambiente laboral?

0%

Dentro del proceso de recoleccion de datos, el formulario de encuesta fue enviado a 44

personas, de las cuales 20 respondieron, logrando una una tasa de respuesta de apenas 45.5%. Si

bien es evidente que este resultado refleja parcialmente las percepciones del grupo objetivo,

también se hace evidente una marcada negativa por parte de los posibles participantes a abordar

el tema objeto de estudio, posiblemente debido a factores que serian dirimidos dentro de los

resultados producto de las respuestas ofrecidas por quienes decidieron participar de forma activa

en el ejercicio.

Al respecto y en relacion al conocimiento y acceso al Comité de Convivencia por parte

de los encuestados los datos arrojaron que: el 52% de los encuestados estaba al tanto de la

existencia del comité de convivencia, mientras que el 47% no lo estaba. Poniendo en evidencia el

bajo nivel de divulgacion sobre el tema puntual, teniendo en cuenta que el ideal al respecto

deberia contemplar un porcentaje cercano a la totalidad de la muestra. Sobre todo, teniendo en

cuenta que el 15.8% de los encuestados afirmd haber recibido informacion formal sobre el

comité y sus funciones, mientras que un 52.6% indic6 que no lo hizo, y un 31.6% no recuerda

haber recibido dicha informacién, poniendo en perspectiva una deficiencia significativa en los

procesos de comunicacién interna sobre el comité y sus funciones; idea que se corroboraria al

tener en cuenta que solo el 5.3% de los encuestados estuvo totalmente de acuerdo en que la
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organizacion les informd adecuadamente sobre los procesos de desarrollo y funcionalidad del

comité, mientras que el 26.3% estuvo en desacuerdo y el 47.4% totalmente en desacuerdo.

De otro lado, la informacion recabada arroja que el 22.2% de los encuestados indic6 que
tuvo la necesidad de acudir al comité, mientras que un 38% mencioné que, aunque lo necesito no
acudid, y un 39.8% no tuvo necesidad de acudir, lo que indicaria que gran parte de los
participantes tienen falta de confianza o percepcion de ineficacia en el comité. Posiblemente
reflejando la inexistente experiencia positiva con él, ya que ninguno de los participantes
considerd su interaccion con el érgano en de manera positiva mientras que el 42% la calificd
como neutral y el 57% como negativa. O la imposibilidad de encontrar rutas de interaccion con
el ente en cuestion es accesible en momentos de necesidad dado que el 22.2% indicé que el
comité era accesible en algunas ocasiones, mientras que el 44.4% dijo que rara vez era accesible,

y un 33.3% afirmo que nunca lo fue.

Respecto al impacto causado por el comité en su contexto laboral asociado, el 36.8%
percibi6é un impacto neutral, el 57.9% indic6 que no tuvo ningun impacto y el un 5.3% percibid
un impacto negativo; la labor del ente no recibi6 ninguna calificacion favorable al respecto. Esto
sugiere que, segun la precepcién general de los encuestados, el comité tuvo un accionar de
inactividad o ineficacia en la ejecucion de sus deberes, lo que significa que cumplié con su
objetivo tacito en el entorno laboral. Esta vision se ve confirmada al encontrar que el 89.5% de
los encuestados no notd ninguna iniciativa por parte de la empresa o del comité para mejorar el

ambiente laboral y tan solo el 10% cree que se generaron iniciativas de mejora.

El 26.3% de los encuestados describio el ambiente laboral como favorable, mientras que

el 31.6% lo describié como desfavorable, y el 36.8% como muy desfavorable, lo que apuntaria a
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un ambiente de trabajo predominantemente negativo y hostil, aunado la percepcion de que el
comité no estaba cumpliendo de manera efectiva su rol social, ya que en términos de eficiencia
en la Resolucidon de Conflictos, el 10.5% considerd que el comiteé era eficiente, mientras que el
42.1% opind que no lo era, y el 47.4% afirm6 no haber tenido contacto con el comité. Lo
anterior, probablemente generado por la poca proactividad en la prevencion de conflictos
adoptada por el ente, dado que, mientras el 22.2% de la muestra considera que rara vez el comité
de convivencia logré cumplir con su objetivo de mediar y resolver conflictos laborales, el 66.7%

afirmé que nunca lo logo.

De otro lado, dado que solo el 5.3% de los encuestados cree que el comité estaba
capacitado para manejar situaciones de conflicto laboral y un 42.1% no lo cree asi. Podria
concluirse gue la confianza que tienen los trabajadores en la formacion del comité es bastante
mala. De igual manera vemos como esta situacion conduce también a que la insatisfaccion
general sea bastante alta, con cifras del 44.4% de encuestados insatisfechos y el 38.9% muy
insatisfechos. Cabe resaltar que solo un 16.7% se mostré satisfecho con el manejo de los
conflictos y que tan solo el 10.5% recomendaria utilizarle, el 21% preferiria no hacerlo y la

mayoria, el 68.4%, dijo que dependeria de la situacion.

Los entrevistaros también contestaron que, de volver a trabajar en la organizacion, el
31.6% utilizaria el comité en caso de conflicto, pero un 52.6% no esta seguro. Ademas, al
preguntar la razon por la cual no estaria dispuesto a usar la intervencion del comité el caso de
conflictos el 36.8% contesto que no confiaba en su eficacia, el 21.1% teme a las represalias que
puedan generar sus denuncias y el 26.3% no le considera necesario. Confia en el comité para

resolver conflictos, lo que es un indicador preocupante de la percepcion negativa hacia el comité.

59



Analisis del funcionamiento del Comité de Convivencia Laboral en una organizacion
privada en San Gil 2024

Estas cifras ponen en perspectiva no solo la vision de desarraigo que tienen los encuestados con
relacion al comité, sino que un porcentaje considerable considera contraproducente para sus
dindmicas laborales, al no verle como herramienta para el mejor desarrollo de la interaccion, sino

como un posible delator en términos de la no salvaguarda sus denuncias.

Respecto a los factores limitantes de la eficacia del comité, el 63% de los encuestados
creen que estos se deben a la falta de comunicacion e imparcialidad marcandoles como areas
criticas en el desarrollo del fendmeno, mientras que la falta de recursos y otros factores apenas

alcanzan un 15.8%.

Por ultimo, es altamente relevante resaltar que el 89.5% reportd haber experimentado
conflictos laborales, pero la mayoria indic6 que estos no fueron resueltos (57.9%) o que fueron
manejados por otros medios, mientras que apenas en el 5.3% de los casos el comité de
convivencia tuvo que ver en la resolucién del evento. Esto refleja no menos que fallas
catastroficas dentro de la conformacion del ente y mala gestion del recurso humano por parte de

la compafiia.

Otra conclusion que puede dirimirse a partir de los datos encontrados tienen que ver con
que mas del 80% de los encuestados estuvieron vinculados a la compafiia menos de 4 afio, lo que
indicaria una alta tasa de desercién y desvinculacion y un desarraigo notable en el personal

asociado a la empresa.

Las sugerencias recogidas indican una demanda clara de mayor transparencia,

comunicacion, capacitacion, y autonomia para el comité. Se destacan la necesidad de que el
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comité deje de ser una figura simbdlica y que realmente se le otorgue el poder de gestionar

conflictos de manera efectiva e imparcial.

Los resultados de la encuesta indican terribles problemas en la percepcion y
funcionamiento del comité de convivencia asociado a la compafiia. Es crucial que la
organizacion implemente medidas inmediatas para mejorar la visibilidad, capacitacion, y
proactividad del comité, asegurando que sus funciones sean comprendidas y valoradas por todos
los empleados, y que realmente cumpla su propdésito de promover un ambiente laboral positivo y

resolver conflictos de manera efectiva

5 CONCLUSIONES

El estudio pone de manifiesto un problema serio: dentro de la empresa casi no se habla
del Comité de Convivencia Laboral. Muchos empleados ni siquiera sabian que existia, y menos
aun entendian como podria ayudarles en caso de conflicto. Esta falta de informacion es un gran
obstaculo que impide que el comité sea (til, ya que, sin saber como funciona, los empleados no
saben cuando ni como podrian acudir a €l. Para cambiar esta situacion, se necesita mejorar la
comunicacion, haciendo que el comité sea mas visible en la vida diaria de la empresa y que la

gente entienda bien qué hace y cdmo puede ayudar.

Uno de los puntos mas preocupantes que se encontrd en el estudio es que muchos
empleados no confian en el Comité de Convivencia Laboral. Prefirieron no acudir a él cuando
tuvieron problemas, pensando que no serviria de mucho o temiendo que las cosas empeoraran si

lo hacian. Aquellos que, a pesar de todo, decidieron buscar ayuda en el comité, generalmente no
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tuvieron buenas experiencias; en el mejor de los casos, sus interacciones fueron neutras, y en el
peor, negativas. Esto refuerza la idea de que el comité no est4 funcionando como deberia, y que
es necesario fortalecer la confianza en sus procesos para que realmente sirva para resolver

conflictos dentro de la empresa.

El ambiente en la empresa es, en su mayoria, desfavorable. El estrés es alto, la
comunicacion es deficiente, y hay practicas de favoritismo que dafian la cohesién del equipo.
Estos problemas se ven alin mas graves por la falta de recursos adecuados y el poco apoyo
logistico, lo que ha llevado a un entorno de trabajo hostil que no solo reduce la productividad,
sino que también afecta la salud emocional de los empleados. En este contexto tan complicado,
el Comité de Convivencia Laboral no ha logrado ser la herramienta efectiva que se esperaba para
enfrentar estos desafios, lo que resalta la necesidad de que la direccion de la empresa intervenga

de manera més decidida y oportuna.

Para que el Comité de Convivencia Laboral tenga un verdadero impacto positivo en la
empresa, el estudio sugiere que se necesita hacer varias reformas. Una de las recomendaciones es
gue se dé una capacitacion mas continua y profunda a los miembros del comité, enfocada en
cdémo intervenir en conflictos y gestionar las relaciones personales. También sefiala que hace
falta una comunicacién mas proactiva sobre el comité, para que los empleados sepan gue existe,
qué hace y como pueden acudir a él sin miedo a represalias. Estas reformas podrian ayudar a

crear un ambiente de trabajo mas sano y respetuoso.

El anélisis del comité muestra que, en la practica, su existencia parece estar mas orientada

a cumplir con las leyes que a un verdadero esfuerzo por mejorar el ambiente laboral. Los

62



Analisis del funcionamiento del Comité de Convivencia Laboral en una organizacion
privada en San Gil 2024

empleados afirman que su creacion responde a que la ley lo exige, pero no tiene un impacto real
en el dia a dia de la empresa. La percepcion de que éste es solo una formalidad sin sustancia
subraya la necesidad de revisar su papel y asegurar que su funcion vaya més alla de lo
burocratico, realmente contribuyendo a mejorar las relaciones laborales y a resolver conflictos de

manera efectiva.

Otro aspecto preocupante que destaca el estudio es la falta de iniciativas preventivas por
parte del comité y la empresa para evitar conflictos laborales antes de que se agraven. Esta falta
de proactividad ha resultado en un entorno donde los conflictos no solo son comunes, sino que,
cuando ocurren, no se manejan bien. La ausencia de estrategias preventivas indica que no esta
cumpliendo con uno de sus roles fundamentales, que es precisamente prevenir los conflictos.
Implementar programas de formacion, mediacion temprana y monitoreo constante podria ser una

forma de revertir esta situacion.

Una de las barreras mas grandes que encontré el estudio es que los empleados ven al
Comité de Convivencia Laboral como algo inaccesible. Muchos trabajadores ni le siquiera como
una opciodn cuando tienen problemas, porque no tienen claro como contactarlo o porque creen
que no sera Util. Esta percepcién no solo limita su efectividad, sino que también genera una
desconfianza general hacia él. Para mejorar esta situacion, es esencial establecer canales de
comunicacion mas claros y efectivos, y crear una cultura dentro de la empresa que anime a los

empleados a usar el comité sin temor a repercusiones.

La cultura organizacional de la empresa, marcada por una competencia excesiva,

favoritismo y mala comunicacién, ha tenido un impacto negativo en la efectividad del Comité de
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Convivencia Laboral. La falta de ambientes que promuevan la equidad, el respeto y la
colaboracion ha debilitado la capacidad del comité para tener un efecto positivo en la
convivencia laboral. Esta cultura disfuncional crea un contexto en el que los esfuerzos para
mediar y resolver conflictos se ven frustrados por la falta de apoyo institucional y la
desconfianza entre los empleados. Abordar estos problemas culturales es clave para revitalizar el

papel del ente en cuestion y asegurarse de que pueda cumplir con su propdsito.

El estudio también muestra que hay un desconocimiento considerable entre los
empleados sobre las leyes que protegen contra el acoso laboral y sobre cémo funciona el Comité
de Convivencia Laboral. Esta falta de conocimiento se debe en parte a que no ha habido
suficiente capacitacion y a que no se ha comunicado bien esta informacion, lo que impide que los
empleados usen de manera efectiva las herramientas legales que tienen a su disposicién. Este
desconocimiento no solo debilita la capacidad de los empleados para proteger sus derechos, sino
también contribuye a la ineficacia general del contexto. Implementar programas de formacion
regulares y accesibles sobre los derechos laborales y el funcionamiento del comité podria ayudar

a solucionar este problema y mejorar la respuesta a los conflictos.

La percepcion general entre los empleados es que el Comité de Convivencia Laboral no
ha demostrado ser eficiente para resolver conflictos dentro de la organizacién. Aquellos que
acudieron al comité no vieron mejoras significativas en la gestion de sus problemas, lo que
sugiere que es urgente fortalecer los procesos internos de mediacion y resolucién. Para que el
comité sea realmente efectivo, es necesario revisar y mejorar sus procedimientos, asegurandose
de que sean mas agiles, transparentes y orientados a resultados que realmente beneficien a los

empleados.

64



Analisis del funcionamiento del Comité de Convivencia Laboral en una organizacion
privada en San Gil 2024

La direccion de la empresa no ha mostrado un compromiso claro con la mejora del
ambiente laboral a través del apoyo al Comité de Convivencia Laboral. Esta falta de liderazgo en
la promocidn de un entorno de trabajo saludable ha contribuido su bajo impacto en la
organizacion. Para que este sea efectivo, es esencial que la alta direccion asuma un papel activo
en su respaldo y promocidn, estableciendo una cultura organizacional en la que la convivencia

laboral y el bienestar de los empleados sean prioritarios.

El estudio destaca que una de las principales criticas al Comité de Convivencia Laboral
es la percepcion de que no es imparcial. Esta idea recurrente entre los empleados afecta
gravemente su credibilidad y la efectividad. Para que el comité sea una herramienta eficaz, es
crucial que los empleados lo vean como un 6rgano justo y equitativo, capaz de manejar los
conflictos sin favoritismos ni sesgos. Es vital implementar mecanismos de transparencia y
responsabilidad que aseguren la imparcialidad en la gestion de los conflictos laborales,

fortaleciendo los procesos de confianza.

Finalmente, el estudio subraya la necesidad de realizar mas investigaciones que examinen
en detalle como funciona el Comité de Convivencia Laboral y como se relaciona con la cultura
organizacional en la empresa. Estas investigaciones adicionales permitirian desarrollar
estrategias mas efectivas para fortalecer el rol de los comités de convivencia laboral en
Colombia, asegurando que estos cumplan con su propoésito de proteger a los trabajadores y
promover un ambiente laboral positivo. Se sugiere que futuras investigaciones incluyan una
comparacion con otras organizaciones para identificar mejores practicas y areas que necesitan

mejora.
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Anexo 1. Formato encuesta
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Anexo 2. Transcripcion de entrevistas

Entrevista participante 1
Pregunta: ¢ Podrias describir como fue tu experiencia trabajando en la empresa?

Respuesta: Bueno, yo hace poco me puse a hacer las cuentas, el calculo de en cuantas
empresas he trabajado, y me di cuenta de que he trabajado en 10 empresas durante 7 afios de
ejercicio profesional. Puedo decir que en las 10 empresas generalmente hubo un buen ambiente
laboral; sin embargo, si hubo situaciones criticas que en ocasiones fueron las detonantes de que yo
saliera de esas empresas. En situaciones criticas, era justamente cuando habia desacuerdos,
especialmente con los jefes. Entonces, me pasé mucho que por tener desacuerdos, digamos, en los
procesos con los jefes, pues sencillamente ellos me sacaban del trabajo y ya. Uno sabia que era un
despido, pero la empresa lo que hacia era terminar el contrato de forma unilateral. Yo siento gue,
en ese sentido, eso refleja muy bien que en la empresa privada no hay garantias laborales, no hay

derechos laborales. Lastimosamente.

Pregunta: ¢Qué factores consideras que influyeron en la calidad del ambiente laboral

durante tu tiempo en la empresa?

Respuesta: Uy, Dios. Pues, ahora que lo pienso, creo que un factor importante es la
cantidad de personas que hay en el equipo, la cantidad de personas y la cantidad de profesionales.
Me he dado cuenta de que, en los trabajos de arqueologia, los equipos de profesionales de una
misma profesion, como los arquedlogos, son grandes y numerosos, lo que genera muchos disensos,
controversias, desacuerdos, por ejemplo, en las metodologias a usar 0 en la programacion y
ejecucidn de las actividades. En este sentido, cuando hay muchos profesionales de la misma rama
del conocimiento, a veces se vuelve dificil el trabajo en equipo, porque todo el mundo quiere
imponer su criterio, y son pocos los que, a pesar del desacuerdo, siguen las instrucciones del jefe.
Primero, esta la cantidad de colegas y profesionales en el ambiente laboral. Y segundo, puedo decir

también que esta el factor de la region. Ustedes saben que Colombia es un pais de regiones, pero
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también de regionalismo. A veces, el nortefio no le habla al surefio, y el oriental de Macondo se
cree la “mondad” y empieza a pasar por encima de los demas. Eso genera muchas fricciones y,

claro, afecta también mucho el ambiente laboral.

Pregunta: ¢Como describirias la comunicacion dentro de la organizacion mientras

estuviste alli, especialmente en relacion con el comité de convivencia?

Respuesta: La comunicacion, bueno, realmente era nula. No es que no existiera, sino que
era una comunicacion muy vertical, de arriba hacia abajo, y realmente no habia medios o canales
para una comunicacién de abajo hacia arriba. Por ejemplo, recuerdo mucho un campo en
Nubilandia donde hubo un problema de regionalismo. Era un equipo de unos 15, tal vez, y como
habia nortefios y colegas de Nubilandia, éramos pocos de all4 de la Nacho, mas o menos. Siento
gue esas cuestiones de regionalismo empezaron a impactar fuertemente y de manera negativa el
desarrollo de las labores. También creo que si hubiese existido un comité de convivencia, que debo
decir, en las 10 empresas en las que he trabajado no sé si existio formalmente, pero por lo menos
nunca lo vi y nunca fue una herramienta cuya existencia conociera o que se utilizara. En este caso
que les comento de Nubilandia, habria sido maravilloso tener un comité de convivencia, porque
creo que habria podido mejorar y solucionar esos roces interpersonales, y haber podido seguir

trabajando chévere, ;no?

Pregunta: ¢ Te sentiste apoyado y valorado por la empresa durante tu tiempo como

empleado? ¢Podrias explicar por qué?

Respuesta: La verdad, no. ;Por qué? Porque la empresa ve a uno como un medio de
trabajo, mientras obviamente puedan usufructuarse de uno, uno les sirve. A veces uno hace cosas
de mas, por ser colaborativo con la empresa, por mostrar compromiso, con la idea de que cuando
haya una crisis lo tengan en cuenta a uno. Y resulta que no. En ninguna empresa senti que hubiera
realmente apoyo o valoracion personal, o incluso como empleado. No se entiende como, si uno
lleva 10 meses 0 6 meses en una empresa, y ya conoce los procesos, prefieren sacar a uno y
contratar a otro colega en lugar de darle continuidad a uno. La verdad, no, no me he sentido

apoyado ni valorado por las empresas.

84



Analisis del funcionamiento del Comité de Convivencia Laboral en una organizacion
privada en San Gil 2024

Ademas, lastimosamente, me enteré del caso de un compafiero, un amigo de trabajo, que
murio6 en labores, en horario laboral. No fue como tal trabajando, pero si cumpliendo la jornada
laboral. Fue muy duro ver como la empresa le dio la espalda, no reportd la muerte laboral 24 horas
después. El muri6 de inmediato, y 24 horas después no habian reportado la muerte, apenas habian
hecho el reporte de accidente laboral. Teniendo ese ejemplo de esa muerte, que fue dolorosa, critica
y traumatica, creo que para todos, aun asi, no empezaron a velar por nuestra seguridad. Entonces,

apoyo realmente no lo hay.

Pregunta: ¢En qué medida consideras que la empresa promovia un buen ambiente

de trabajo durante tu permanencia?

Respuesta: No, no habia interés realmente, porque muchas veces, creo yo, parte de las
funciones de un HSEQ, pues ellos son de salud y seguridad en el trabajo, pero a veces también son
de ambiente, y creo que quienes podrian facilmente ejercer ese rol de mantener un buen ambiente
son ellos. El punto es que ni con ellos ni con nadie, una sola empresa intentd siquiera promover
un buen ambiente de trabajo. De hecho, lo que muchas veces hacen con nosotros, los colegas, los
que van a campo, es decirnos: “Miren a ver como se defienden; si tienen problemas, pues hablen,

que ustedes ya son adultos; no se quejen”. Nos dejan como a nuestra suerte.

Pregunta: ¢Cuales fueron los mayores desafios que enfrentaste en tu rol y como los

gestionaste mientras trabajabas en la empresa?

Respuesta: Lo més dificil fue en esta experiencia de Nubilandia, porque resulta que mi
coordinadora era amiga de la novia del jefe y era una persona muy soberbia. Anulaba mi criterio,
no lo tenia en cuenta, me irrespetaba también y era muy jodida, incluso hasta con los trabajadores
mismos de alla de Nubilandia, de la vereda. El punto es que yo no soy una persona de callar;
prefiero alzar la voz si es necesario para no dejarme aplastar. Ahi, quien intenté mediar fue el jefe,
pero realmente entrd de parte de ella, a confrontar en vez de conciliar. Eso fue lo mas dificil para
mi, porque tuve que hacer un ejercicio argumentativo y mantener mucha calma para no estallar en
campo, en un ambiente muy toxico donde facilmente, uno con calor, si viene alguien a joder, uno
facilmente podria decir: "Hijueputa, es que le meto la mano". Pero, si, eso fue, hacer valer los

derechos de uno como trabajador, como persona.

85



Analisis del funcionamiento del Comité de Convivencia Laboral en una organizacion
privada en San Gil 2024

Este mismo jefe, recuerdo mucho que una vez me reclamo porque no queria reunirme
virtualmente fuera del horario laboral. Le dije que no, que si la empresa necesita hacer una reunion,
que la haga en jornada laboral, ¢por qué la va a hacer fuera del horario? Bueno, el punto es que a
este loco no le gustd, y un dia llegd a confrontarme y me dijo: "Esta noche tuve que trabajar hasta
las 3 de la marfiana para la empresa, y a mi no me van a reconocer eso”, como diciéndome: "Si yo
trasnoché, usted también trasnoche™. Le dije: "Pues, qué pena con usted, pero la empresa si deberia

reconocerle eso". Se quedo callado. Le dio mucha rabia y, bueno, me saco.

Pregunta: ¢Podrias compartir alguna situacion en la que sentiste que el clima laboral

afect6 tu desempefio o bienestar cuando eras empleado?

Respuesta: Si, vuelvo otra vez al caso de Nubilandia, cuando empezaron esos roces de
regionalismo. Fue muy dificil, porque realmente eran dos bandos, digdmoslo asi: uno de nortefios
y otro de orientales de Macondo. Pero yo notaba que realmente era mas como un complejo, una
vaina rara. Y ahora que me acuerdo, no todos eran de Macondo, habia también de Parana. El punto
es que, no sé, si hubo una indisposicion del bando nortefio, como que empezaron a tomarse las
cosas como si fuera una competencia, una rivalidad rara, para mi una rivalidad sin sustento.
Entonces, estos colegas orientales también cayeron en ese juego, y fue muy maluco, porque uno
queda en fuego cruzado, o por lo menos yo, que me hablaba con ambos. Fue algo complejo en su
momento. Ademas, me acuerdo que la coordinadora, que era una mierda conmigo, tenia su equipo

de princesas, y esas viejas empezaron a odiarme. Fue también maluco.

Pregunta: ¢De qué manera crees que la empresa podria haber mejorado sus politicas

de bienestar y convivencia laboral mientras estuviste alli?

Respuesta: Quizas deberia haber una persona capacitada para manejo y resolucion de
conflictos, o que los mismos lideres tuvieran una capacitacion en ese sentido. Tal vez también en
la misma induccion a los trabajadores, recalcarles que dejen a un lado los regionalismos, respeten
el trabajo del otro. Un cddigo de conducta para evitar problemas que son perfectamente evitables,

y asi todo el mundo trabaja bien, quizas sin tener necesidad de formar un comité de convivencia.
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Pregunta: ;Como percibes la relacion que existia entre la direccién y los empleados

en términos de apoyo y resolucion de conflictos durante tu tiempo en la empresa?

Respuesta: Yo siento que no existia relacion. Rara vez vi a un directivo en campo, por
ejemplo. Tampoco les interesa oir a uno. Muchas veces, los coordinadores estan respondiendo a
la empresa, tienen prioridades y sus prioridades son cumplirle a la empresa. A veces queda de lado

lo que uno tenga por decirles. Sinceramente, creo que no habia relacion.

Pregunta: ¢Queé recomendaciones darias basandote en tu experiencia para mejorar

la comunicacion y el ambiente laboral en la organizacion?

Respuesta: Creo que la forma de mejorar la comunicacion es que no sea vertical, de arriba
hacia abajo, sino que en lo posible sea retroactiva, que haya acuerdos y negociaciones para que los
directivos tengan los productos que requieren y por los cuales pagan, pero que también las personas
que estdn en campo, haciendo el trabajo, puedan hacerlo de forma practica, que es lo mas
importante. La idea del ejercicio de campo es que sea practico; no sirve algo rimbombante y
desgastante que termina aburriendo mas que el cansancio. También, capacitar sobre resolucion de

conflictos.

Entrevista participante N°2
Pregunta: ¢Podrias describir como fue tu experiencia trabajando con la empresa?
Respuesta:

Tendria que dividir en dos la respuesta. La primera, cercana a la relacion con la empresa
como estructura, y la segunda; mi relacién en el entorno laboral cercano. Con la empresa fue muy
lejana; la empresa realmente adopt6 un papel muy despreocupado durante todo el proceso; durante
mi proceso de vinculacion, durante mi estadia, y ain mas lejano en el momento de terminar el
contrato. No vi acompafiamiento, no senti el acompafiamiento en ningn momento. De hecho, no
recuerdo a ninguna de las personas asociadas a la estructura de la empresa en su parte

administrativa, no hay alguien que esté en mi cabeza en este momento.
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La relacion con mi entorno cercano de trabajo, fue dicotdmica. Dicotomica en el sentido
deencontar un par de bandos. Con mi jefe directo y con algunos de los compafieros, la relacion fue
excelente; una relacion de confianza, una relacion fluida, de colaboracion, de un compafierismo
tremendo; fue una relacion cercana, un espacio de muy buen ambiente para trabajar. Pero,
lastimosamente, la contraparte fue tremendamente desagradable; en sus actitudes, en su obrar, en
su poco profesionalismo. Si, resumiria la relaciéon como dicotdmica entre lo muy cercano, muy

agradable, y lo repudiable. La relacion con la empresa, simple y llanamente, lejana.

Pregunta: ¢Qué factores consideras que influyeron en la calidad del ambiente laboral

durante tu tiempo en la empresa?
Respuesta:

Hay multiples, multiples factores que influyen en el ambiente laboral. En primera instancia,
el vincularse a un grupo ya establecido no es facil. Ademas, creo que la estructura de la empresa
estaba motivada especificamente por el tema econémico, dejando de lado al cliente interno,
dejando de lado a sus trabajadores. Eso tiene que influir demasiado, cuando la produccion vy el
factor econémico es lo primordial, y se deja el factor humano de lado, cuando el factor humano es
reemplazable; entonces se pierde mucho el interés por parte de los trabajadores. Interés que, en
igual medida, no hubo por parte de la empresa hacia los trabajadores. Esto terminé simplemente
en el desarrollo de unos procesos tremendamente truncos, procesos deshumanizados, llenos de

inconvenientes en el desarrollo general.

Pregunta: ¢Como describirias la comunicacion dentro de la organizacion mientras

estuviste alli, especialmente en relacidén con el comité de convivencia?

Respuesta:

88



Analisis del funcionamiento del Comité de Convivencia Laboral en una organizacion
privada en San Gil 2024

Bueno, la comunicacion sin lugar a dudas era trunca, los canales de comunicacion eran
tremendamente basicos, no habia ningun tipo de relacionamiento. Una relacion muy al estilo
capataz-obrero, en lo crudo de su entendimiento; una comunicacién poco asertiva, desarrollada en
un marco de desconfianza, en un marco muchas veces de provocacion. Frente al comité de
convivencia, nula en lo absoluto, no existio; el comité de convivencia nunca se hizo evidente en el
desarrollo de las labores ni en ningun otro espacio, entonces, pues por demas no existio la
comunicacion con el comité. No existio un ente que le propiciara, ni existié en mi concepto, en el
tiempo que estuve alli, algun ente que diera a conocer siquiera que existia un comité de

convivencia.

Pregunta: ¢ Te sentiste apoyado y valorado por la empresa durante el tiempo como

empleado? ¢Podrias explicar por qué?
Respuesta:

Inequivocamente, jno! no me senti apoyado ni valorado por la empresa. Se resalta eso: por
la empresa. Y lo resalto porque muchos colegas, comparfieros de trabajo, procuraron hacer del
ambiente hostil un ambiente un poco mas tranquilo. Sin embargo, como empresa, el desinterés
generalizado no contribuyé en ningdn momento a una buena instancia; no contribuyé a un
ambiente en el que realmente se sintiera una valoracion de tu trabajo, un apoyo como ser humano
0 como trabajador; ningun tipo de apoyo se sintid. Siempre se tuvo la necesidad de estar corriendo
atras de las situaciones logisticas para poder tener acceso; nunca se desarrollé un momento de

(sana) convivencia.

Es de estas empresas en las que el ambiente laboral, genera en las personas ese sentimiento
de no querer llegar a trabajar; genera en las personas, sobre todo en sus mandos medios y
administrativos, esa particular sensacion de desarraigo, de alejamiento; cierto temor. Asi mismo,
por actitudes totalmente impersonales, por el tono que se maneja (en la comunicacidn), por el nivel
cero de cercania hacia todos lados.se desarrolld un sistema, un ambiente laboral en el que habia
islas, islas a veces unipersonales, en las que el desarrollo de la comunicacion era efectivamente

nulo en todo momento.
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Pregunta: ¢En qué medida consideras que la empresa promovia un buen ambiente

de trabajo durante tu permanencia?
Respuesta:

En ninguna medida (risas), la empresa no desarrollé ejercicios de interaccion mas alla que
un par de charlas diarias, o bueno, charlas diarias tremendamente genéricas en las que se recalcaba
que se estaba atrasado en el proceso, algunas de las funciones, algunas de las tareas que le iban a
corresponder a los equipos; eso, era lo Unico que existia como interaccion. Pero, buen ambiente
laboral, el desarrollo de una presentacion al recién ingresado: jnulo!; apoyo en términos de X 0 Y
funcidn, si necesitas informacién, la puedes encontrar aqui y alla: jnulo!, en lo mas remoto, no se

percibié en ningln momento.

Pregunta: ¢Cudles fueron los mayores desafios que enfrentaste en tu rol y cémo los

gestionaste mientras trabajabas en la empresa?
Respuesta:

Los desafios fueron varios, desde procurar salir de la insatisfaccion dado el desanimo de la
empresa en términos de apoyo. Es una empresa que nunca fue clara en el compartir su esquema de
logistica, procurar encajar (en el engranaje), procurar encontrar informacion, procurar al menos
integrarte al equipo, esos fueron los mayores desafios. ;Como se gestionaron? Pues, no se
gestionaron, no se gestionaron hasta el momento de mi salida. La informacion siempre fue distante
desde el primer hasta el Gltimo momento; el desarrollo de las relaciones laborales fue desgastante,
por decirlo menos. Y en temas logisticos, el desarrollo se gestiond bajo los recursos propios,

llegando en un transporte distinto, en una moto o vehiculos particulares.

Pregunta: ¢ Podrias compartir alguna situacion en la que sentiste que el clima laboral

afect6 tu desempefio o bienestar cuando eras empleado?
Respuesta:

Bueno, fueron multiples, a pesar de que, como dije antes, mi estadia fue muy corta. Sin
embargo, el tema de la terminacién de contrato unilateral; por lo general, este tipo de empresas

firman por hora labor, o te firman por periodos determinados de tres meses. Mi salida fue una
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vulneracion total a los derechos laborales, fue una vulneracion en el sentido de "Ahi esta tu carta
y largate”, realmente sin ningln tipo de sustento. Entonces, percibi una tremenda subjetividad,
percibi que el desarrollo del proceso de mi salida fue producto de la mala intencién de parte de los
compafieros y la mala gestion de la empresa.

Claro, hubo muchas otras situaciones no menos relevantes; el ambiente hostil dentro del
equipo de trabajo, sin duda, fue otra de las situaciones complejas; el tener que salir caminando un
buen tiempo desde el punto de encuentro de trabajo, en mesio de transporte de carga pesada y
luego en la via principal y tener que esperar en un espacio que realmente no conoces a que pase
algun transporte particular que te lleve. También son situaciones muy desafortunadas, el despido
o la renuncia obligada de algunos comparieros a causa de las inconsistencias, a causa de esas
arbitrariedades. son muchas las experiencias traumaticas, se podria decir, tremendamente injustas

que se vivieron al interior de la empresa.

Pregunta: ¢De qué manera crees que la empresa podria haber mejorado sus politicas

de bienestar y convivencia laboral mientras estuviste alli?
Respuesta:

Yo creo que esa empresa realmente es un proyecto fallido en términos de experiencia
laboral, el desarrollo de contextos laborales, es un espacio fallido. Es de estas empresas que
literalmente se dedican a recibir el dinero del Estado y a malograrlo en proyectos de obras
inconclusas; no es mas que eso. Es una empresa que se dedica a robar los presupuestos estatales,
a malgastar lo que le dan y luego pedir mas y mas; eso es esa empresa. Entonces, como a eso se
dedica, no creo que sea su necesidad ni su prop6sito mejorar el ambiente laboral; por ende, no creo
que tenga remedio. Sin embargo, si llegase a tener remedio, esta empresa deberia aplicar la ley, no
he encontrado una sola empresa que cumpla a cabalidad las leyes en términos de respeto al derecho
laboral, a la buena conformacion de un comité de convivencia. No hay una sola empresa que

cumpla a cabalidad, pero muy pocas tan malas como esta.

Creo yo que si de mejorar se tratara, deberia empezarse por el cumplimiento de la ley; y
claro, no hay leyes perfectas, pero esas falencias que pueda tener la ley se van a vislumbrar

especificamente en el desarrollo de la ejecucion de la ley; si no, va a ser imposible desarrollar los
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ambientes laborales consecuentes. Tambien depende mucho de la bdsqueda de cierta empatia entre
la empresa y los trabajadores, que terminan siendo parte de un desarrollo comdn. La empatia es
importantisima, la comunicacién, la informacion que se dé, el relacionamiento formal y no formal,
el vocabulario, la forma en la que se habla. Una empresa que quiera tener un buen ambiente laboral
debe propender porque sus empleados y sus administrativos se hablen de una forma respetuosa,
decente, amable, con formas apropiadas, y eso se logra justamente cuando desde lo administrativo

hay esa semilla.

Pregunta: ;CAmo percibes la relacion que existia entre la direccién y los empleados

en términos de apoyo y resolucién de conflictos durante el tiempo en la empresa?

Respuesta:

No existia tampoco, no habia una relacion entre la direccion y los trabajadores. La
resolucion de los conflictos era de base, esa era la Gnica solucién ante cualquier conflicto: sacar a
las personas, cosa que creo que le interesaba a la empresa, porque finalmente no creo hayan
buscado en ningin momento la calidad en el trabajo. Entonces, por ende, no habia ese interés de
mantener un buen ambiente, la resolucion de conflictos fue desastrosa, nunca conoci si hubo un
comité de convivencia, no conocia ninguno de sus miembros, o si habia un proceso de
conformacion al menos. Esa podria ser la base de una relacion medianamente consciente (el

proceso de conformacion del comité de convivencia).

Pregunta: ¢ Qué recomendaciones darias, basandote en tu experiencia, para mejorar

la comunicacion y el ambiente laboral dentro de la organizacion?
Respuesta:

Bueno, en particular, en el caso particular, recalco, no tiene solucién, la empresa no quiere

solucionar. Entonces, ante ese panorama, no hay algo que pueda mejorarla, es simple imposible.
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Sin embargo, yo creo que en cualquier otra empresa que quiera que su desarrollo contextual laboral
sea mejor, mas productivo, mas amable, si habria varias recomendaciones por hacer, y eso lo hablo

desde mi experiencia laboral en el desarrollo de mi vida.

La comunicacion, la comunicacion asertiva, verbal, respetuosa, debe ser amable. Si bien
hay estructuras administrativas, también hay quien ejecute labores, si todos hacen parte de un solo
desarrollo, deberia haber una relacion respetuosa y al mismo nivel entre todos. Sin duda alguna,
creo que el cumplimiento de la ley a cabalidad es una necesidad absoluta para un buen desarrollo
del ambiente laboral, porque de nada sirve, absolutamente de nada sirve tener un constructo de
normas, de leyes, o los jueces especializados en términos laborales, si no hay el interés de la
empresa por cumplirlos. Se quedan en el papel las normas y todo lo que deberia ser, se queda en

el olvido.

Las empresas, en particular esta, suelen invisibilizar los casos de acoso, los casos de malas
relaciones, porgue no es de su interés tener sobre ellas a alguien que les esté fiscalizando, y eso
también de parte de las interventorias. Las interventorias estan solamente para ganar plata, no
fiscalizan, no estan sobre de los procesos, entonces, simple y Ilanamente, todo se vuelve un mero
legalismo. El bienestar de los trabajadores, a los ojos del empleador, no importa casi en la totalidad
de las empresas, y en nuestro pais no importa porque el trabajador es reemplazable, simple y
Ilanamente reemplazable. El trabajador no es nada mas que un objeto intercambiable, se
deshumaniza la funcion y la persona en si. Hasta que no cambie eso, hasta que la concepcion en el
pais que se tiene del trabajador no cambie, no va a poder haber un desarrollo eficiente, eficaz,

amable de los contextos laborales.

Entrevista participante 3

¢Podrias describir cdmo fue tu experiencia trabajando en la empresa? Bueno, si nos
referimos a esta empresa en particular, diria que la experiencia fue algo traumatica, porque estoy
acostumbrado a trabajar en varios ambientes, pero, la verdad, habia un ambiente pesado en el

sentido de que se sentia uno cada dia como amenazado, cada dia como perseguido, porque habia
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cierto rumor desde el principio de que iban a echar o a terminarle el contrato a dos personas. Y

entonces comenzd una competencia entre los empleados. Fue una situacion dificil.

¢ Qué factores consideras que influyeron en la calidad del ambiente laboral durante
tu tiempo en la empresa? Los factores que considero que influyeron en la calidad del ambiente

laboral, el jefe inmediato.

¢ Como describirias la comunicacién dentro de la organizacion mientras estuviste alli,
especialmente en relacion con el comité de convivencia? La comunicacion dentro de la
organizacion, yo creo que fue nula, porque, primero que todo, no se nos puso a NOsSotros un comité
de convivencia a la orden. No se nos dijo: "Mira, este es el comité de convivencia, cualquier cosa
que necesiten por acoso o por tal, aqui estd". Yo sé que si empezdbamos a llamar a la empresa y
preguntar si habia un comité de convivencia o cudl era el comité de convivencia, que por supuesto
existia, nos iban a decir: "Si, es este 0 aquel. Pero, por otro lado, uno sabe que van a hacer la
contrallamada al jefe inmediato y le van a decir: "Por ahi llamé fulanito a preguntar por el comité
de convivencia, ¢qué pasa all&?". Entonces, se le va a devolver de una vez la pelota a uno. Por eso,

por ese lado, mejor quieto.

¢ Te sentiste apoyado y valorado por la empresa durante tu tiempo como empleado?
¢Podrias explicar por qué? No, no me senti valorado en ningin momento porque habia ese
ambiente de que el jefe inmediato estaba presto para destacar cualquier error que se cometiera, asi
fuera un error simple, porque no habia cierta comunicacion y se hacia un procedimiento de una
forma que alguien creia que si se podia hacer porque lo habia hecho en otros proyectos. Entonces,
no se siente valorada la persona, nadie se sentia valorado en ese sentido. Pero cuando alguien
cometia una falta, enseguida, de forma grotesca, gritona, decian que "esto no se puede hacer aqui

41

asi". En ese sentido, nadie se sentia valorado, todo el mundo se sentia totalmente desunido.

¢En qué medida consideras que la empresa promovia un buen ambiente de trabajo
durante tu permanencia? No, en ningin sentido la empresa promovia un buen ambiente de

trabajo
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¢ Cuales fueron los mayores desafios que enfrentaste en tu rol, y como los gestionaste

mientras trabajabas en la empresa? Paso...

¢Podrias compartir alguna situacion en la que sentiste que el clima laboral afecté tu
desempefio o bienestar cuando eras empleado? Si, hubo una vez que senti que el clima laboral
afectd bastante el desempefio, al recibir una indicacion y después haber sido cuestionada por

ejecutarla, no habia directrices claras y eso generaba problemas.

¢De qué manera crees que la empresa podria haber mejorado sus politicas de
bienestar y convivencia laboral mientras estuviste alli? Yo pienso que la empresa, desde el
momento en que uno de los empleados renuncié por un tema de acoso laboral debi6 atender la

situacion, pero no hicieron nada.

¢ Como percibes la relacion que existia entre la direccidn y los empleados en términos
de apoyo y resolucién de conflictos durante tu tiempo en la empresa? Yo creo que a la
direccion propiamente dicha no le interesan estos pormenores de empleados que en cierto modo
considera como desechables, usados por un tiempito y ya. Mejor los tienen como ejemplo de que
"el que se porte mal, lo echan"”. No hay esa politica. Por eso mismo estos jefes inmediatos, estos
jefes, se comportan asi porque saben que no van a tener ninguna, ninguna acusacion de arriba. No

hay ningin problema.

¢ Qué recomendaciones darias, basandote en tu experiencia, para mejorar la
comunicacién y el ambiente laboral en la organizacién? Yo creo que las organizaciones deben,
de verdad, prestarle atencion a lo humano, a lo que es. No solamente hablan de interlaboral, hablan
de estrés, hablan de riesgo psicosocial, pero parece que es solo en la letra, o sea, no lo estan
aplicando. Verdaderamente no les preocupa que pueda haber un estallido en algin momento, que
pueda haber una consecuencia por el estrés. Creo que recomendaria que se tenga en cuenta esto
por medio de los HSE, dandoles autoridad a los HSEQ, que son los que tienen esto en sus manos,
¢verdad? También tienen la salud, esto es salud ocupacional, y se debe tratar por medio de los
HSE. No solamente hacer unas pausas activas, sino también llegar mas a las necesidades

psicosociales de los empleados.
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