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RESENA HISTORICA UNIVERSIDAD PILOTO DE COLOMBIA

“Por esta misma época hace 50 afios, un grupo de entusiastas y dedicados estudiantes
de la Facultad de Arquitectura de una Universidad de Bogotéd inconformes con los
procesos educativos y en desacuerdo con las politicas de formacion académica del
sistema universitario convencional colombiano, y en un acto de incontenible rebeldia,
decidieron y proclamaron un movimiento de renovacion estudiantil, para crear una
Institucion que diera respuesta a la juventud de un pais con necesidad de grandes

cambios en sus estructuras.

Impulsados dichos estudiantes por el entusiasmo juvenil y el inconformismo universitario
de los afios 60s, con una vision acertada y futurista, de absoluta confianza en su propio
valer, y apoyados por una fe inquebrantable sobre el éxito que habria de traerles el

devenir de los afios, se propusieron entonces fundar una Universidad.

A finales de agosto de 1962 se agrupé el estudiantado, coordinados por un comité
organizador, conformaron equipos de trabajo y se instalaron en forma temporal en el
teatro del Parque Nacional. Fue asi como distinguidas personalidades vieron con interés
el desbordante &nimo que se podia apreciar en este grupo de estudiantes y con decisién,

entraron a brindarles apoyo a la iniciativa.

Un grupo de Senadores de la Republica, entre los cuales cabe destacar a los doctores
Alfonso Palacio Rudas y Raul Vasquez Vélez, decidieron participar en la magnifica idea
y facilitaron a los estudiantes y padres de familia el Salon Eliptico del Capitolio Nacional,
para que alli reunidos discutieran y aprobaran los Estatutos el 14 de septiembre de 1962
y le dieran origen a la Universidad, la cual se denomin6 CORPORACION UNIVERSIDAD
PILOTO DE COLOMBIA.

Los estudiantes nombraron como su Presidente al doctor ALFONSO PALACIO RUDAS,
el doctor Ricardo Hinestroza Daza fundador de la Universidad Externado de Colombia,
como miembro y director de la Asociacion Colombiana de Universidades y del Fondo
Universitario Nacional, posteriormente convertidos en el ICFES, tomé decidida

participacion en el otorgamiento de la autorizacion de caracter legal, de la Licencia de



funcionamiento para la nueva universidad, la cual comenzo a funcionar en una antigua
casona de la Avenida Chile con carrera once, frente a la iglesia de la Porciancula. Los
estudiantes invitaron a distinguidos profesionales para encargarlos de las respectivas
catedras y con el correr de los afios, terminaron su preparacion académica y profesional
y obtuvieron su respectivo titulo en la Universidad que habian fundado, el 27 de mayo de
1970, en la Academia Colombiana de la Lengua, se gradud la primera promocion de la
UNIVERSIDAD PILOTO DE COLOMBIA. Ese hecho es un caso excepcional en la
historia universitaria de Colombia, pero de ninguna manera extrafio a los procedimientos
empleados por el hombre en su afan de construir, obtener y perfeccionar sus
conocimientos. Al respecto cabe recordar algunos comentarios expuestos por el ilustre
pensador y hombre de letras Padre Alfonso Barrera Cabal, en su ensayo titulado
“Conceptos Universitarios en su desarrollo historico” cuando dice “Sociolégicamente,
Universitas magistrorum et scholarium, aplicado a la condensacién espontanea de

maestros y estudiantes”. “Universitates de Maestros y Universitates de Estudiantes.”

En algunos casos el principio aglutinante de las condensaciones universitarias primitivas
fue constituida por el grupo de maestros mas que por el de estudiantes por lo cual el
régimen administrativo dependi6 del cuerpo profesoral: Universita magistrorum mas que

Universitas scholarium.

Diverso fue el caso de Bolonia en donde los estudiantes, los escolares, convocaban a los
docentes, de manera que el gobierno y direccién recaia sobre estos, mas que sobre los

maestros.

En consecuencia, los gestores de la creacion de la Universidad Piloto de Colombia,
siguieron el ejemplo de la universidad italiana de Bolonia, creada en el afio 1153, es decir
que 800 anos después se revivid la denominada “Universitas Scholarium”, en donde los
estudiantes convocaron a sus maestros y le dieron a la organizacion su propio estilo de

administracion™.

1 Universidad Piloto de Colombia. Resefia histérica, en linea, consultado el 13 de marzo de 2014.
Disponible en URL: www.unipiloto.edu.co, pagina web.



PRESENTACION:

La politica de gestion del talento humano de la Universidad Piloto de Colombia tiene
como ejes conceptuales la ética y la bioética, con una dimension filoséfica de la

humanizacion del trabajo afectada por la tecnociencia.

El sustento normativo es la legislacion sobre educacién superior y la constitucién politica
de Colombia, que comprende las condiciones de la politica de calidad, sus referencias
normativas a nivel nacional e institucional y el trabajo como derecho humano soportado

en legislacion laboral.

Los valores como ethopeia de la U. P. C. es la ética basada en los proyectos inteligentes
y los principios de la credibilidad, las relaciones perdurables, la responsabilidad, el

respeto, la confianza, la reciprocidad, la eficacia, la eficiencia, el servicio y la honestidad.

En cuanto a la gestion humana en el cuarto capitulo se presenta el marco general de la
politica, la organizacion del personal administrativo y operativo, la competencia
organizacional, el desarrollo de la politica, que hacen parte de los procesos de

contratacién, seleccién, compensacion, induccién y compromiso con la calidad.

En relacion al sistema de gestidn de la seguridad y salud en el trabajo (SG-SST) en el
capitulo quinto se tratan los antecedentes, los factores de riesgo psicosociales y su
clasificacion, asi como los estandares minimos de gestion de la seguridad y salud en el

trabajo, para centros de trabajo de mas de cincuenta (50) trabajadores.

Todo lo anterior dentro la funcion social de la U.P.C. cuya politica de gestion del talento
humano es la proyeccidn social; su mision, principios, la sostenibilidad y la
responsabilidad social. Finalmente, para fundamentar una adecuada gestién laboral se
integran los conceptos de gestion ambiental y trabajo decente con sus respectivos

indicadores y competencias

En este libro, la politica de gestion del talento humano, comienza por la ética y la bioética,



explicando el significado de la calidad de vida y la humanizacién laboral, referenciado en

los escenarios actuales del mundo del trabajo, afectado por la tecnociencia.

Posteriormente se va a la legislacion, para la acreditacion institucional en la educacién
superior, haciendo énfasis en los derechos laborales. En la tercera parte comenzando
por la ethopeia, se hace un inventario de los valores, virtudes y principios, guias del

universo institucional Piloto.

En los capitulos cuarto y quinto, se relaciona la gestion humana, teniendo en cuenta las

competencias, la seguridad y la salud en el trabajo.

Finalmente, se hace énfasis en la proyeccién social y la responsabilidad social
universitaria, con indicadores del trabajo decente, las competencias laborales y el riego

psicosocial.

Finalmente se relacionan los grupos de interés involucrados, analizando el ethos

institucional, con los indicadores de procesos y de impacto, desde el punto de vista:

. AXIOLOGICO

. FILOSOFICO
. ONTOLOGICO
. JURIDICO

. ETICO

. SOCIOLOGICO
. LABORAL

. BIOPOLITICO

. BIOETICO

Teniendo en cuenta el principio de la responsabilidad y entendiendo que la ejecucion de
actividades se da en un entorno competido, de altos estandares de eficiencia, gestiéon e
informacion, es necesario mantener y seguir mejorar la dinamica actual de normas

corporativas basadas en valores, reglas éticas, de conducta y de informacioén adecuada,
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gue permitan mejorar las herramientas de gobernabilidad, |la efectividad de los derechos
de la comunidad universitaria, el respeto a los grupos de interés, asi como la calidad de

gestion y decisiones.

El énfasis es la perspectiva bioética, fundamento de los nuevos paradigmas para la
administracion del talento humano en los valores (conservacion, cooperacion, calidad,
asociacion) y en el pensamiento (intuitivo, sintético, holistico, no lineal e integrativo),
aplicandolos a los asuntos ciudadanos civicos y laborales, en especial lo ateniente a la

OIT de los cuales nuestro pais es signatario.

El trabajo se fundamenta en la vida; biopolitica es politica de gratificacion, exaltacion,
cuidado, posibilitamiento y dignificacion de la vida - de la vida humana y con ella, de la
vida en general sobre el planeta?. Lo Unico que es un fin en si mismo es - dicho de varias
maneras: los individuos, las gentes, la vida misma, la gratificacién de la existencia3. Vivir
para trabajar no es vida, si el trabajo no es redefinido como un medio, un instrumento,

una herramienta para la gratificaciéon y exaltacién de la vida*.

Estos lineamientos para la verificacidon de las condiciones de calidad laboral, en la
educacion superior y cédigo de buenas practicas se constituyen en una herramienta para
la regulacion de las relaciones laborales del personal, desde la éptica y los valores de los
principios corporativos, como referente de la Responsabilidad Social, basado en el
coédigo de buen gobierno que tiene que ver con la ética y los factores de calidad

comprometida con la sociedad.

Una vez identificados los factores para medir de proyeccion social en el contexto del
sistema de la Responsabilidad Social universitaria, se consideraran los elementos
conceptuales necesarios, para la socializacion y puesta en comun de los temas

estudiados.

2 Carlos Eduardo Maldonado. Politica +Tiempo = Biopolitica. Complejizar la politica, p. p. 48, 2018.
Ediciones desde abajo, Bogota.

3 Ibidem. p. p. 40.

4 lbidem.
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1.EJES CONCEPTUALES



1.1. ANTECEDENTES

La integracion de la bioética en los procesos de toma de decisiones de las organizaciones
ha sido parte del desarrollo de las mismas desde el inicio del comercio, pero solo en los
Ultimos afios se ha dado importancia a la reflexion critica y sistematica sobre como poder

integrar el proceso de toma de decisiones éticas y bioéticas en la gestion estratégica.

La importancia de la integracion de la bioética en las practicas organizacionales radica
en que en la actualidad es evidente la enorme necesidad de generar un cambio a nivel
social, ambiental y econdmico, que permita tener un impacto positivo en el medio
ambiente, lo vivo y lo viviente, la salud de los trabajadores, manteniendo el respeto por
las tradiciones, hébitos y costumbres de las comunidades, disminuyendo la corrupcion,
negocios ilicitos y la discriminacion; en funcion del bienestar social y la proteccion

ambiental, mientras se aumenta la rentabilidad financiera y la estabilidad econémica.

La reflexion en torno a la bioética y su integracion en la gestion organizacional, es el

objetivo de esta investigacion®

La cultura es uno de los enfoques mas importantes que se debaten hoy en dia. El PNUD
afirma que es elemental que los individuos sean capaces de poder ampliar sus opciones
y sus oportunidades en el mundo. Es por esta razon que se deben incluir aspectos
relacionados al desarrollo social, al desarrollo econémico, y siendo igual de importante,

el desarrollo sostenible.®

1.1.1. DIMENSION ORGANIZACIONAL

La Universidad Piloto de Colombia se ha constituido en una organizacion con multiples

5 “A partir de la reflexion desde la Biopolitica y la Bioética en torno a la condicion actual social de las
organizaciones. Se fomenta un espacio que promueva un dialogo interdisciplinar que permita encontrar
propuestas que aporten a la integracién de la bioética y las organizaciones”. Diana Paola Pulido
Castelblanco, Programa de Psicologia, Centro de Etica, Observatorio de Bioética y Trabajo (O. B. T.),
2019. Universidad Piloto de Colombia.

6 24/1172019 Obtenido de: https://concepto.de/desarrollo-humano/#ixzz66EsMAfgt
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actores que responde a las demandas de la sociedad en aspectos tan fundamentales
como la formacion del talento humano de mas alto nivel y la generacién del conocimiento

necesario para resolver su probleméatica y proyectar su futuro.

En consecuencia, su actual y futura accidbn enmarcada en una Mision y un Proyecto
Educativo de gran responsabilidad ha generado una organizacion con calidad, para un

mundo cambiante y sujeto a la incertidumbre.

Desde esta perspectiva, la Universidad Piloto de Colombia enmarca el desarrollo de su

Proyecto Educativo Institucional con las siguientes politicas organizacionales:

- Concebida como una institucion que funciona en forma sistémica, abierta al
entorno para recibir e intercambiar influencias de personas y otras organizaciones con el
fin de obtener y ofrecer retroalimentacion al medio donde opera.

- Fundamentada en el criterio de la Unidad institucional basada en compromiso de
personas integrales con un sistema de valores compartido y el cumplimiento del Proyecto
Educativo Institucional, para el cual existen.

- Una estructura flexible que facilita respuestas adecuadas al entorno cambiante.

- Voluntad y capacidad de trabajo en equipo alrededor del plan institucional para

cumplir el Proyecto Educativo Institucional con su Misién y Objetivos.

- Eficiencia, eficacia y efectividad de la gestion con el apoyo de las tecnologias de

informacioén y comunicaciones y talento humano formado adecuadamente.

- Alto compromiso con el usuario del servicio educativo.

- Creatividad personal y de grupo dentro de un marco de cohesién alrededor de los

valores y principios institucionales.
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- El plan de desarrollo como articulador de la gestion y del control de resultados.

- El enfoque organizacional que adopta la universidad para desarrollar con
efectividad su proyecto educativo es el de sistema abierto, dadas las circunstancias del

contexto en el que se desenvuelve la institucion y el mas adecuado a su cultura.’

1.1.2. DIMENSION FILOSOFICA

Para fundamentar la necesidad de la humanizacién del trabajo Hannah Arendt® se
referencié en el pensamiento de Hans Jonas® que la consideré como uno de los marcos
de la filosofia moderna. Ella se referia precisamente al libro: El principio de
responsabilidad, en el cual Jonas realiza un andlisis extremadamente critico de la
tecnologia. En este, él argumenta que existiria una interaccion entre la tecnociencia y el

poder.

Esta nueva ciencia llevaria a un conocimiento andénimo que ya no era hecho para
obedecer a la verdadera funcion del saber durante toda la historia de la humanidad, cual
sea la de ser incorporada en las conciencias en busca meditar ponderada de la calidad

de la vida humana.

7 PEI.UPC.2000

8 Socibloga y filésofa alemana, Hannah Arendt nacié en Linden el 14 de octubre de 1906. Su trabajo
sociopolitico y pensamiento se considera uno de los mas influyentes en su campo de todo el siglo XX. De
familia judia, Arendt sufri6 en primera persona el auge del nazismo en Alemania y llegé a estar
encarcelada. Tras esa primera experiencia, decidié escapar, primero a Francia y luego a Estados Unidos,
donde se establecié definitivamente pese a no conseguir la ciudadania hasta 1951. Lecturalia. (10 de 03
de 2019). Obtenido de http://www.lecturalia.com/autor/5906/hannah-arendt

9 Jonas era un judio religioso, aleman y exiliado en primero en Inglaterra y luego en Israel, Canada, y
Estados Unidos. Habia sido discipulo de Husserl y de Heidegger en Freiburg y de Bultmann en Malburg.
Se dedic6 al estudio de la filosofia gnéstica y su tesis doctoral sobre San Agustin y el problema paulino de
la libertad influyé mucho en Hanna Arendt. Ese cimulo de circunstancias conviene no olvidarlo cuando se
plantea cualquier acercamiento a su obra. Su referente es la crisis de la modernidad. Jonas ni quiso ser
moderno ni vio en el pensamiento cuyo origen esta en las Luces, otra cosa que un totalitarismo tecnolégico.
La obra de Hans Jonas es, hoy por hoy, uno de los referentes con mayor influencia en el ambito de las
éticas aplicadas y su libro El principio de responsabilidad: Ensayo de una ética para la civilizacién
tecnolégica (ed. original, 1973, marcos de la filosofia moderna. Ella se referia precisamente al libro: El
principio de responsabilidad, en el cual Jonas realiza un andlisis extremadamente critico de la tecnologia.
En este, él argumenta que existiria una interaccion entre la tecnociencia y el poder. trad. cast. Ed, Herder,
Barcelona, 1975) constituye un referente inexcusable en el campo de las éticas deontoldgicas, con
repercusion en bioética, tecno ética y ética ecologica. Alcoberro, R. (12 de 03 de 2019). Filosofia y
pensamiento. Obtenido de http://www.alcoberro.info/V1/jonas0.htm.
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El nuevo saber, segun Jonas, seria depositado en las bases de datos y usado de acuerdo
con los medios y segun las decisiones de los que detentan el poder. Consideraba esto
un verdadero despojo cognitivo, no solo entre los ciudadanos sino también entre los
cientificos, ellos mismos hiper especializados y sin el dominio de todo el saber

producido?®,

En su imperativo Jonas entiende que, para el adecuado ejercicio de la responsabilidad,
seria imprescindible la existencia de un sujeto consciente. Ocurre que la dictadura de la
tecnologia elimina a la conciencia, el sujeto, y a la libertad en provecho de un
determinismo. La técnica se convierte, por lo tanto, en la esencia del poder y pasa a ser
manifestacion natural de las verdades contenidas en la ciencia. Si la ciencia teorica
podria ser llamada pura e inocente, la tecno ciencia, al ser intervencionista y
modificadora del mundo, no lo es. La praxis debe ser siempre acompafiada de una
reflexion étical'. Segin el Jonas las nuevas tecnologias e inventos no estan
acompafadas de una reflexion ética, porque no se acredita como necesario introducir
algun juicio de valor entre maquinas y pensamiento. Se imagina que los males que afligen
a la sociedad humana siempre pueden tener una solucién proporcionada por la

tecnologia.

Se estructura, entonces, la creencia de que con la ciencia se puede prescindir de los
valores, lo cual pasa a ser entonces, paraddjicamente, el nuevo sistema de valores. La
sociedad olvida considerar que la técnica es autbnoma en relacién con la moral, no le
rebota ninguna atencion, por el contrario, no soporta ningun juicio moral. La técnica es
completamente ajena a un juicio de esta naturaleza y evoluciona segun una norma
enteramente causal. El hombre no puede construir su destino basado en una ciega orden

de fendmenos de gran poder de transformacién y desprovista de valores éticos??.

10 Siqueira, J. E. (2013). Hannah Aréndt: una narradora privilegiada de un tiempo de grandes
incertidumbres. En Bioética en tiempo de incertidumbres (pags. 195-196). Bogota: Universidad El
Bosque.

11 Ibidem (péags. 197).

12 |bidem.
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La reflexion de Hannah Arendt se tornd actual cuando percibimos que los problemas
fundamentales de la sociedad moderna consisten precisamente en la falta de
organizacion politica y en la utilizacion irreflexiva de los avances tecnolédgicos. Las
personas ya no ejercen el poder de pensar criticamente, son simplemente conducidas a
asumir conductas pasivas3.Donde Hannah Arendt identifica la necesidad de iluminar el

mundo, por medio de la humanizacién y del rescate de la dignidad humana'4.

1.2. TECNOCIENCIA EN EL MUNDO DEL TRABAJO

La cuarta revolucion industrial, implica un momento particular en la historia mas reciente
de la humanidad, desde el punto de vista econémico y social.

Hasta la fecha ha habido cuatro revoluciones industriales, asi: la primera fue la de la
maguina de vapor; la segunda, la de la electricidad, gracias a la cual se llevé a cabo la
produccién en serie (fordismo y taylorismo). La tercera fue la produccién automéatica
gracias a la electronica y las tecnologias de la informacion.

La cuarta revolucion industrial en curso consiste en la fusion de las tecnologias que hace
difusa la linea demarcatoria entre la fisica, la dimension digital, es decir, computacional, y

la dimensién biolégica -en toda la acepcién de la palabra®®.

13 |bidem (pags. 200).

14 |bidem (péags. 202).

15 Carlos Eduardo Maldonado. Politica +Tiempo = Biopolitica. Complejizar la politica, p. p. 150, 2018.
Ediciones desde abajo, Bogota.
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Primera Revolucion
Industrial
(siglo XIX)

La maquina de vapor

(Automovil, tren, grandes barcos antiguos, etc.)

Segunda Revolucion

Revolucion de la electricidad Importancia de la

electronica y la microelectronica

Industrial
(siglo XX, primera
mitad)
Electronica y tecnologias de Ila informacion
Tercera Revolucion | Computadoras personales, clisteres, redes de
Industrial informacién
(siglo XX, segunda | (criptografia )
mitad)
Cuarta  Revolucién | Simbiosis entre las dimensiones fisica, la digital y la
Industrial bioldgica en la ciencia y la tecnologia
(siglo XXI)
Robdética de todos los tipos, aprendizaje de maquinas,
interface chip- célula
Tipos de Revoluciones Industriales'®
Ibidem.
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1.3. RELACION DEL DESARROLLO HUMANO Y LOS LINEAMIENTOS DE
CALIDAD LABORAL EN LA EDUCACION SUPERIOR

El desarrollo humano es el proceso en el cual una sociedad debe mejorar las condiciones
de vida de las personas que la conforman. Para alcanzar esto, deben aumentar aquellos
bienes que los puedan proveer tanto de sus necesidades basicas como de las
complementarias. Ademas, deben crear un entorno social capaz de respetar los
derechos humanos que todos poseen?’.

El desarrollo se refiere a las personas y no a los objetos!®. Asi entonces, las instituciones
de educacién superior no se deben preocupar solo por la eficiencia administrativa de sus
recursos economicos y materiales, estas se deben preocupar realmente por la gestién

de los seres humanos gque interactiian en ellas.*®

Las IES privadas tienen una comprension mayor de la gestiébn humana y han iniciado
procesos de acercamiento o adopcion a practicas de gestibn humana mas integradoras
gue recogen procesos de bienestar y calidad de vida derivados de las funciones

misionales y sustantivas de las IES y de los lineamientos de acreditacién.?°

Las posturas internacionales del PNUD (1996) sobre la evolucion conceptual del

desarrollo humano en términos de dimensiones, son:
Potenciacion: Es la ampliacion de opciones y capacidades de las personas mediante el
uso de la libertad, para ir tomando decisiones que lo hacen sujeto activo de su propio

desarrollo.

Cooperacion: El ser humano es un ser social que vive en una compleja red de

17.24/11/ 2019/ Obtenido de https://concepto.de/desarrollo-humano/#ixzz66EqO9DFyN

18 Expresa Max-Neff (1986.) Luis Hernando Valencia Mejia. Gestion humana en organizaciones de
educacion superior. 2016. Facultad de ciencias sociales y humanas. Universidad de Manizales.

19 Luis Hernando Valencia Mejia. Gestiébn humana en organizaciones de educacién superior. 2016.
Facultad de ciencias sociales y humanas. Universidad de Manizales.

20 |bidem.
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estructuras, estas van de la familia al Estado, de lo local a lo multinacional, donde la
cohesion da la cultura, los valores y creencias para construir desarrollo humano individual

y social, fruto de la interaccion e interrelacion solidaria.

Equidad: Entendida como la capacidad basica y las oportunidades de las personas de
manera igualitaria, tiene en cuenta grupos poblacionales que, por sus condiciones de
limitacion o discapacidad, necesitan mas recursos para mantenerse en el mismo nivel de

vida.

Sustentabilidad: Entiende la satisfaccion de las necesidades de la generacién actual sin

comprometer la capacidad de las generaciones futuras.

Seguridad: Todas las personas deben disfrutar de un nivel basico de seguridad,
entendido en términos de poder ganarse el sustento, estar libre de amenazas crénicas,

represiones o perturbaciones nocivas en su vida cotidiana
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2. MARCO JURIDICO



2.1. INTRODUCCION:

La Ley 115 de 1994 (Ley General de Educacion), de conformidad con el articulo 67 de la
Constitucion Politica, define y desarrolla la organizacion y la prestacion de la educacion
formal en sus niveles de preescolar, basica (primaria y secundaria) y media, no formal e
informal.

La educacion superior, por su parte, es reglamentada por la Ley 30 de 1992 que define
el caracter y autonomia de las Instituciones de Educacion Superior -IES-, el objeto de los
programas académicos y los procedimientos de fomento, inspeccion y vigilancia de la
ensefianza.

Estas dos leyes indican los principios constitucionales sobre el derecho a la educacion
gue tiene toda persona, por su parte, las condiciones de calidad que debe tener la

educacion se establecen mediante el Decreto 2566 de 2003 y la Ley 1188 de 2008.

El Decreto 2566 de 2003 reglamento las condiciones de calidad y demas requisitos para
el ofrecimiento y desarrollo de programas académicos de educacion superior, norma que
fue derogada con la Ley 1188 de 2008 que estableci6 de forma obligatoria las
condiciones de calidad para obtener el registro calificado de un programa académico,
para lo cual las Instituciones de Educacion Superior, ademas de demostrar el
cumplimiento de condiciones de calidad de los programas, deben demostrar ciertas

condiciones de calidad de caracter institucional.?!

La Constitucion Politica de 1991 y la Ley 30 de 1992 “que reorganiza el servicio publico
de educacion superior”, profundizan las directrices basicas planteadas desde el Decreto-
Ley 80 de 1980: autofinanciacion de las universidades estatales, privilegio a la educacién
privada. Con la Ley 30 de 1992 se introducen las reglas del mercado en la regulacion de

programas??.

21 25/11/2019 obtenido de http://www.uniminuto.edu/web/pyd/normatividad-de-la-educacion-superior-en-
colombia

22 Las reformas legales a la universidad en Colombia. Henry Bocanegra Acosta. Verba luris 01/06/2011,
Universidad Libre, Bogota.
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Ley de Educacion Superior se enfoca en ejes tales como: Calidad, Cobertura,
Autonomia, Inspeccion, Vigilancia y Control, Financiacion, Internacionalizacion y Gestion

Transparente de recursos en las Instituciones de Educacion Superior

2.2. LEGISLACION SOBRE EDUCACION SUPERIOR

2.2.1. CONSTITUCION POLITICA DE COLOMBIA:

Articulo 67. La educacién es un derecho de la persona y un servicio publico que tiene
una funcién social; con ella se busca el acceso al conocimiento, a la ciencia, a la técnica,

y a los demas bienes y valores de la cultura.

Articulo 69. Se garantiza la autonomia universitaria. Las universidades podran darse sus
directivas y regirse por sus propios estatutos, de acuerdo con la ley. La ley establecera

un régimen especial para las universidades del Estado.

Articulo 189. Corresponde al Presidente de la Republica como Jefe de Estado, Jefe del
Gobierno y Suprema Autoridad Administrativa: (...) 21. Ejercer la inspeccion y vigilancia

de la ensefianza conforme a la ley.

2.2.2. CONDICIONES DE LA POLITICA DE CALIDADZ
Ley 30 de 1992. - “Por la cual se organiza el servicio publico de la educacién superior”:
Articulo 3°. El Estado, de conformidad con la Constitucion Politica de Colombia y con la

presente Ley, garantiza la autonomia universitaria y vela por la calidad del servicio

educativo a traves del ejercicio de la suprema inspeccion y vigilancia de la Educacion

23 Lineamientos para la verificacion de las condiciones de calidad de programas
académicos de educacion superior. Norma técnica para pares académicos. Ministerio de Educacion
Nacional. NTPA- MEN. 2016. ICONTEC.
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Superior.

Articulo 6°. Son objetivos de la Educacion Superior y de sus instituciones:

(...) c) Prestar a la comunidad un servicio con calidad, el cual hace referencia a los
resultados académicos, a los medios y procesos empleados, a la infraestructura
institucional, a las dimensiones cualitativas y cuantitativas del mismo y a las condiciones

en que se desarrolla cada institucion.
Articulo 16.-Son instituciones de educacion superior:

a) Instituciones Técnicas Profesionales;

b) Instituciones Universitarias, o Escuelas Tecnolégicas

¢) Universidades

Articulo 18.- Son instituciones universitarias o escuelas tecnologicas, aquellas facultadas
para adelantar programas de formacion en ocupaciones, programas de formacion
académica en profesiones o disciplinas y programas de especializacién.

Articulo 19.- Son universidades las reconocidas actualmente como tales y las
instituciones que acrediten su desempefio como criterio de universalidad en las
siguientes actividades: la investigacion cientifica o tecnoldgica, la formacionacadémica
en profesiones o disciplinas, y la produccion, desarrollo y transmisién del conocimiento y

la cultura universal y nacional.

Estas instituciones estan igualmente facultadas para adelantar programas de formacion
en ocupaciones, profesiones, disciplinas, programas de especializaciéon, maestrias,

doctorados y posdoctorados, de conformidad con la presente ley.

Articulo 20. Reconocimiento como Universidad de las instituciones universitarias o

escuelas tecnoldgicas.

Articulo 21. Autorizacion para el ofrecimiento de programas de maestria, doctorado y
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posdoctorado.

Articulo 22.- El Ministerio de Educacion Nacional, previo concepto favorable del Consejo
Nacional de Educacion Superior- CESU, podra aprobar el funcionamiento de nuevas
Instituciones de Educacion Superior y determinara el campo o campos de accion en que

se puedan desempefiar, y su caracter académico de conformidad con la presente ley.

Articulo 23.- Por razén de su origen, las Instituciones de Educacion Superior se clasifican

en Estatales, Privadas y de Economia Solidaria.

Articulo 28. La autonomia universitaria consagrada en la Constitucion Politica de
Colombia y de conformidad con la presente Ley, reconoce a las universidades el derecho
a darse y modificar sus estatutos, designar sus autoridades académicas Yy
administrativas, crear, organizar y desarrollar sus programas académicos, definir y
organizar sus labores formativas, académicas, docentes, cientificas y culturales, otorgar
los titulos correspondientes, seleccionara sus profesores, admitir a sus alumnos y
adoptar sus correspondientes regimenes y establecer, arbitrar y aplicar sus recursos

para el cumplimiento de su mision social y de su funcién institucional.

Articulo 29. La autonomia de las instituciones universitarias, o escuelas tecnoldgicas y

de las instituciones técnicas profesionales estara determinada por su campo de accién.

Articulo 31. De conformidad con los articulos 67 y 189, numerales 21,22 y 26 de la
Constitucion Politica de Colombia y de acuerdo con la presente Ley, el fomento, la
inspeccion y vigilancia de la ensefianza que corresponde al Presidente de la Republica,

estaran orientados a:

h) Propender por la creacion de mecanismos de evaluacién de la calidad de los

programas académicos de las instituciones de Educacién Superior.

Ley 115 de 1994. “Por la cual se expide la ley general de educacién”:
Articulo 1°.- Objeto de la Ley. La educacion es un proceso de formacion permanente,

personal, cultural y social que se fundamenta en una concepcion integral de lapersona

humana, de su dignidad, de sus derechos y de sus deberes. La presente Ley sefala las
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normas generales para regular el Servicio Publico de la Educacion que cumple una
funcidn social acorde con las necesidades e intereses de las personas, de la familiay de
la sociedad. Se fundamenta en los principios de la Constitucion Politica sobre el derecho
a la educacion que tiene toda persona, en las libertades de ensefianza, aprendizaje,

investigacion y catedra y en su caracter de servicio publico.

De conformidad con el articulo 67 de la Constitucion Politica, define y desarrolla la
organizacion y la prestacion de la educacion formal en sus niveles preescolar, basica
(primaria y secundaria) y media, no formal e informal, dirigida a nifios y jovenes en edad
escolar, a adultos, a campesinos, a grupos étnicos, a personas con limitaciones fisicas,
sensoriales y psiquicas, con capacidades excepcionales, y a personas que requieran
rehabilitacion social. La Educacion Superior es regulada por la ley especial, excepto lo

dispuesto en la presente Ley.

Ley 749 de 2002 - “Por la cual se organiza el servicio publico de la educacion superior
en las modalidades de formacién técnica profesional y tecnoldgica, y se dictan otras

disposiciones”.

2.3. REFERENCIAS NORMATIVAS

Ley 80 de 1993, Por la cual se expide el Estatuto General de Contratacion de la
Administracion Publica. Modificada por la Ley 1150 de 2007.

Ley 115 de 1994, Por la cual se expide la Ley General de Educacion.

Decreto 709 de 1996, Por el cual se establece el reglamento general para el desarrollo
de programas de formacion de educadores y se crean condiciones para su mejoramiento

profesional.

Ley 489 de 1998, Por la cual se dictan normas sobre la organizacion y funcionamiento
de las entidades del orden nacional, se expiden las disposiciones, principios y reglas
generales para el ejercicio de las atribuciones previstas en los numerales 15 y 16 del

articulo 189 de la Constitucién Politica y se dictan otras disposiciones.
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Ley 734 de 2002, Codigo Disciplinario Unico.

Ley 749 de 2002, Por la cual se organiza el Servicio Publico de la Educacion Superior en
las modalidades de Formacion Técnica Profesional y Tecnoldgica, y se dictan otras

disposiciones.

Decreto 2230 del 2003, Por el cual se modifica la estructura del Ministerio de Educacion

Nacional y se dictan otras disposiciones.

Ley 1150 de 2007, Por medio de la cual se introducen medidas para la eficiencia y la
transparencia en la Ley 80 de 1993 y se dictan otras disposiciones generales sobre la

contratacion con Recursos Publicos.

Ley 1188 de 2008, Por el cual se regula el registro calificado de los programas de

educacion superior.

Decreto 5012 de 2009, Por el cual se modifica la estructura del Ministerio de Educacion
Nacional, y se determinan las funciones de sus dependencias.

Ley 1437 de 2011, Codigo de Procedimiento Administrativo y de lo Contencioso

Administrativo.

Ley 1564 de 2012, Por medio de la cual se expide el Codigo General del Proceso y se

dictan otras disposiciones - Régimen de Impedimentos y recusaciones.

Decreto 1075 de 2015, Por el cual se expide el decreto Unico reglamentario del Sector
Educacion.

Resolucion 16460 de 2015, Por la cual se reorganiza la Comision Nacional Intersectorial
de Aseguramiento de la Calidad de la Educacion Superior (CONACES).

2.3.1. NORMATIVIDAD NACIONAL:
Ley 30 de 1992 y decreto 2566 de 2003: Por el cual se establecen las condiciones

minimas de calidad y demas requisitos para el ofrecimiento y desarrollo de programas

académicos de educacion superior y se dictan otras disposiciones.

| 27



2.3.2. NORMATIVIDAD INSTITUCIONAL:

Plan de desarrollo institucional y Estatuto de proyeccion social.

2.4. EL TRABAJO COMO DERECHO HUMANO?*

El trabajo es una relacién social a través de la cual los seres humanos realizan su aporte
productivo a la sociedad y obtienen con ello los medios para llevar una vida digna. El
trabajo es también una actividad que contribuye a definir el sentido de la vida de las

personas y sirve como referente para la construccion de identidades.

Adicionalmente, en las sociedades modernas, el trabajo ha sido reconocido también
como un derecho humano, entendido éste como “la facultad que deben tener todos los
seres humanos de participar en las actividades de produccién y prestacion de servicios
de la sociedad y en los beneficios obtenidos mediante estas actividades conjuntas en

una medida que garantice un nivel de vida adecuado”.

El contenido y alcance de tal derecho es definido por las normas de derecho internacional
gue componen el bloque de constitucionalidad, los pronunciamientos de los organismos
internacionales de proteccion judicial, la Constitucion Politica, la jurisprudencia de las

altas cortes y la ley.

Hace referencia a todas aquellas garantias de las que deben gozar las personas en sus
relaciones de trabajo, incluidas el derecho a trabajar, independientemente de la forma de

vinculacion que tengan.

El derecho individual regula aspectos tales como: los tiempos de trabajo, las condiciones
de salubridad, la iniciacién y la terminacion de la relacién de trabajo, los beneficios

monetarios y en especie a los que se tiene derecho aparte del salario, etc.

24 Juan Fernando Jaramillo Pérez, Trabajo digno y decente en Colombia, Seguimiento y control
preventivo a las politicas publicas, Procuraduria General de la Nacion, 2016, Bogota.
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2.5. LEGISLACION LABORAL

La naturaleza social del Estado de Derecho cimienta sus raices en el principio de
solidaridad social, CP articulo 1. De este principio se desprenden la obligacion social del

trabajo, CP articulo 25.

El trabajo ocupa un lugar prominente en el ordenamiento constitucional colombiano.
Multiples articulos de la Constitucion, asi como el Preambulo, hacen referencia al trabajo,
enfatizando el derecho de las personas de elegir a un trabajo (articulos 26 y 40 numeral
7 de la Constitucién), a tener un trabajo en condiciones dignas y justas (articulo 25 de la
Constitucion), el de ejercer ciertas libertades dentro del trabajo que se elige (articulos 39,
55,56, 60, 77y 122 a 125) o el de disfrutar de determinadas garantias en el cargo (articulo
48 y 49 de la Constitucion).

Igualmente, las normas constitucionales también hacen referencia a ciertas obligaciones
especificas que tiene el Estado con relacién a los trabajadores (articulos 53, 54, 64, 215,
334 y 336 de la Constitucion). Los alcances del derecho a la igualdad en pensiones. C-
221/94 y C-335/06. Sentencia T- 629 /10, se relaciona la dignidad humana del trabajador
con el contrato de trabajo y proteccién de madre cabeza de familia y en estado de
embarazo. Sentencia T-475 de 1992 de la Corte Constitucional, proteccion al trabajo en

todas sus modalidades?>.

A partir del Art. 2° del D. 2591/91, la Corte (T-002/92; T-406/92) dentro de una
interpretacion histoérica, sisteméatica y axioldgica de la Constitucion ha reiterado que el
derecho al trabajo son derechos enumerados en el articulo 85 de la Constitucion, cuya

proteccion inmediata puede ser solicitada al juez.

25 Criterios de interpretacion de los derechos fundamentales protegidos por el estado colombiano
http://derconscol.blogspot.com.co/2010/05/criterios-de-interpretacion-de-los.html
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3.1. ETHOPEIA DE LA UNIVERSIDAD PILOTO DE COLOMBIA:

Este nombre conjuga elementos etimolégicos: Ethos (raiz de ética) que significa conjunto
de valores vividos y espiritualizados -no simplemente enunciados-, y poieo (raiz de
poesia) que significa construir con el alma, lo que implica fundamentar la accién en la
fantasia, en los suefios, en una episteme, en un conjunto de valores que poco a poco se
van vivenciando hasta hacerlos el fuste del propio espiritu. Es una construccion de suefios
gue vienen del pasado, que seguiran animando el presente y que indican el camino del

futuro. Universidad Piloto de Colombia?é.

3.1.1. ETICA:

Orientada por principios corno la autonomia racional, el cumplimiento de los deberes
politicos y ciudadanos, la transparencia en las acciones, la justicia, la responsabilidad, la
rectitud, la equidad y el fomento de la Inclusién social de los valores constitucionales y

de la racionalidad?’.

Es un término derivado de ethos, lo que significa costumbre, es por esto por lo que la
ética en la mayoria de las definiciones se vislumbra como una doctrina de costumbres,
confluyendo con la definicién de la moral, tal como la ciencia que se ocupa de aspectos

morales de la conducta humana.?8

La ética minima, lleva adelante su propdsito por medio de dos registros, uno de ellos es
la vida cotidiana: donde las personas optan por un cédigo moral u otro apreciando los
valores de una ética civica, como inscribirnos en determinada tendencia politica
apostamos a una religion. Otro de los registros es la filosofia moral a la que se le da el

nombre de ética, o filosofia moral; reflexionando sobre la vida corriente.?®

26 Universidad Piloto de Colombia, Proyecto Educativo Institucional p. 7 .2018. Bogota.

27 |bidem.

28 Nohora Joya en Gestién del Componente Etico y Bioético en el Contexto de las Organizaciones,
2016.Universidad Piloto de Colombia. Facultad de Ciencias Humana. Bogota.

29 Citando a Cortina, 2007, p. 9. Ibidem.
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Algunos conceptos de ética son:

- Etica es un tipo de saber que orienta la accion humana en sentido racional, exige
que las personas reflexionen antes de actuar y actien conforme a las decisiones

tomadas.

- Ciencia del bien vivir del buen vivir, del vivir bien busca que las personas definan
el fin de sus acciones, identifiquen los habitos que deben asumir, determinen los valores

gue orientaran su conducta.

- La ciencia de las virtudes humanas que orienta a las personas hacia la prudencia

(Forjar el caracter) la justicia (acatar los derechos humanos).3°

Las teorias éticas aplicables en la gestion del talento humano son:

La ética del discurso (Apel, Habermas): la ética de la solidaridad (Rorty); la ética del
Comunitarismo (Walzer, Taylor, MaclIntyre); la ética de la justicia (Rawls, Kohlberg); la
ética Ambiental (Rolston 1l1); la ética de la Vida (Dussel); y finalmente el amplio y denso
campo de la Bioética (de multiples y variadas fuentes)3..

Existen varios marcos de referencia o enfoques para la toma de decisiones éticas, cuya
razén sirve de escenario para que la administracion inspeccione su marco ético y trabaje
de manera mas efectiva con empleados que sus perspectivas éticas sean distintas.

Describiendo los cuatro enfoques mas comunes:

- Enfoque Utilitario: Centra su atenciéon en las consecuencias de una accion,

buscando que éstas representen “el mayor bien” para el entorno.

- Enfoque de los derechos morales: La atencion se centra en examinar la

perspectiva moral de la accion, sin tomar en cuenta sus consecuencias.

30 Citando a Hamburguer Fernandez, 2008, p. 67. Ibidem.
31 Casali, A. (2013). Bioética en tiempos de incertidumbre. P.p.355. Bogota: Universidad del Bosque
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- Enfoque Universal: Immanuel Kant, el curso de accion a elegir es aquel que se
considera aplicable a todos los individuos en todas las situaciones. Y que se desearia

fuera aplicado a uno mismo.

- Enfoque de la Justicia: Considera qué tan equitativa es la distribucion de los
costos y los beneficios generada por las acciones, y con base en ello juzga el caracter

ético de las conductas.

3.2. PROYECTOS INTELIGENTES Y BIOETICA®

La Bioética emerge en una época en que la ciencia se convierte en tecno ciencia y por
ende el saber ligado al hacer, La complejidad de las interacciones. Aparece como una
nueva inteligencia para movernos en este mundo y en los que podrian emerger.; Hace
un biocircuito con el BIOS, con la vida en sentido global, no Unicamente con lahumana
introduce esta dimension en la toma de decisiones.; Se trata de una ética “Biocentrica”

gue integra y re significa las anteriores.

La bioética hace visible la l6gica de lo viviente. Cada decision es un proceso de abarcar
nuevos niveles de complejidad y lo Gtil es movilizar nuevas formas de conectividad y de
acoplamiento, de tal manera que la diversidad pueda ser aprovechada como una
oportunidad de aprendizaje y organizacién de alguna manera en la ética siempre se ha
sentido una preocupacion implicita o explicita por la vida con el significado que a esta le

han podido dar los individuos y los pueblos de una determinada época.

Hoy no es extrafio que nos veamos compelidos a pensar y a vivir una nueva ética. LA
BIOETICA, que hoy en dia se revela como una sensibilidad de lo posible de lo viable en
el futuro, como un” ethos del Bios “No se puede separar la moral de la ética, la religion
se atribuye la tarea de decirnos que es la ética. La bioética hunde sus raices en
cuestiones histdrico filoséficas y sociales que requieren ser estudiadas para

fundamentarla. Las éticas del Siglo XX aceptan el principio de la universalizacion a pesar

32 Conferencia, Ingerborg Carvajal y Daniel Meneses, 2000, Armenia.
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de la relatividad de los distintos tipos de razén moral se definen contenidos también
elaborados que consigan el consenso de toda la humanidad es condicién basica hoy

concebir el ser humano como fin y no como medio.

3.2.1. GESTION DEL COMPONENTE ETICO Y BIOETICO33

Para poder entender donde confluye la bioética en las organizaciones debemos analizar
la naturaleza de la bioética y la de las organizaciones; es necesario precisar que desde
la bioética se puede realizar un mejor ejercicio de la legislacién social pues es alli donde
coincide en distintos ritmos los intereses de los trabajadores y los empleadores, puesto
gue no es suficiente con las normas legales existentes para darle respuesta a los
complejos fenbmenos que se presentan en las organizaciones es por ello por lo que se
debe rescatar e implantar un humanismo préctico, en otras palabras trabajadores y

directivos éticos que antepongan los valores a lo material.

Se hace necesario que desde la bioética se desarrolle un trabajo de promocién y
divulgacién de los derechos fundamentales en el trabajo considerando que la
comunicacion de los derechos en un mecanismo principal mediante el cual el sector

productivo contribuye a la sociedad.

Puesto que la bioética toma forma de principios benéficos, de autonomia y justicia y en
su origen surge en medio de minorias y especificamente en relacién con los pacientes
en el campo de la medicina reconociéndolos como sujetos de derechos; en la aplicaciéon

a las organizaciones la

encontramos en temas como: “El bienestar del trabajador y el clima laboral; La
prevencion del dafo; La informacion y educacion para el trabajador, propiciando
autocuidado y la participacion de este en la toma de decisiones; La equidad y distribucion

de beneficios y cargas”. (Goémez Marin, 2004, p. 5).

Una empresa con lineamientos bioéticos, cuida del trabajador pues reconoce que hacerlo

es cuidar de la rentabilidad y la posibilidad de alcanzar niveles de competitividad

33 Nohora Joya Ramirez, Gestion del Componente Etico y Bioético en el Contexto de las Organizaciones,
Universidad Piloto de Colombia, Facultad de Ciencias Humanas, 2017, Bogota.
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necesarios para formar parte de la economia global con sus normas de cantidad y calidad
de produccion, lo que conllevaria a posibles redistribuciones de ganancias obtenidas con
una mayor productividad, el reconociendo de los derechos como capacidades, desarrollo
de la sociedad, descentralizacion de la toma de decisiones, es decir, participacion.

En este campo de aplicacién la bioética ya no tiene el caracter de aplicacidon de principios
y cuidado de la vida pasa al cuidado de la légica que orienta a los procesos cotidianos
de produccion, interaccion, de ocupacion entre otros procesos de la gestion
organizacional. Ya que la productividad tiene sentido si apoya la vida, pero si no se

convierte en el valor absoluto.

3.2.2. RELACION CON LOS VALORES INSTITUCIONALES DE LA U.P.C.3*

Los valores institucionales de la U.P.C. estan plasmados en su mision y vision, asi:

MISION INSTITUCIONAL

La Universidad Piloto de Colombia busca la formacién de profesionales con conocimiento
cientifico y critico, con mentalidad abierta a todos los aspectos de la vida y del desarrollo
nacional, considerados dentro de una visidon global y en particular, de los que
caracterizan el contexto de la comunidad colombiana; mediante la investigacién cientifica
y la formacion integral del hombre como instrumento de cambio, que garantice el bien
comun, la estabilidad de la sociedad, el bienestar del ciudadano y el manejo adecuado

del medio ambiente.

VISION INSTITUCIONAL

La Universidad Piloto de Colombia se proyecta como un centro universitario de
excelencia, que fundamenta su prestigio en la practica de la gestion institucional, en el

impacto, en la cultura, en la ciencia, en la tecnologia y en el desarrollo de la sociedad.

34 25/11/2019. Obtenido de: https:// https://educacion.elpensante.com/el-valor-de-la-integridad/
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El alcance de la Universidad, se basa en el reconocimiento por la comunidad académica
y cientifica, como lider en la formacion integradora del ser social para el progreso
intelectual y cientifico del hombre libre, con altos valores humanos y comprometida con

la sociedad en general®®.

La principal relacion del componente ético y bioético con los valores institucionales de la

U.P.C., es la libertad y la integralidad.

En cuanto al valor de la libertad, la fundamentacion de la dignidad humana en el trabajo
es la libertad, la Constitucion Politica Colombiana, de 1991, le da a toda persona, un
conjunto de garantias fundamentales y la accion correspondiente para hacerla valer, sin
importar nacionalidad, sexo, raza, condicion u origen, en relacion a la libertad se
encuentra: el derecho a la intimidad; habeas data; al libre desarrollo de la personalidad;
a la libertad personal en todas sus formas; a la libertad de conciencia; de expresién y de
informacion; y de cultos; a la honra y buen nombre; al derecho de peticién; de libre
circulacion; al trabajo; la libertad de escoger profesién y oficio; de ensefianza,
aprendizaje investigacion y catedra; al habeas corpus; al debido proceso; es el
fundamento de los derechos civiles (expresion, pensamiento, propiedad...etc.) y los

derechos politicos (elegir gobernantes)3*.

En cuanto al valor de la integralidad, en el ambito de los valores humanos, la Integridad
es la cualidad que tiene una persona de actuar siempre apegado a los valores de la
Rectitud, la Honestidad, la Verdad y la Justicia, tanto para su trato con los demas como
para consigo mismo; en la medida en que una persona tienda a la integridad, sus
acciones se encaminaran al perfeccionamiento, la honestidad, la cooperacién, y la
mayoria de los valores positivos, lo que lo haré erigirse como un ser confiable en su

entorno, garantizandole asi vinculos afectivos y profesionales basados en la confianza.

35 PEI.UPC.2000.

36 José Fernando Gordillo Triana™ Olga Cecilia Restrepo Yepes. 2004 introduccion al andlisis del derecho
fundamental del habeas data Estudio. Socio-Juridico vol.6 no.2 Bogota.
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3.3. PRINCIPIOS:

LOS PRINCIPIOS EN RELACION CON LOS VALORES:

Los principios son el conjunto de valores, creencias, normas, que orientan y regulan la
vida de la organizacién. Son el soporte de la vision, la mision, la estrategia y los objetivos
estratégicos. Estos principios se manifiestan y se hacen realidad en nuestra cultura, en
nuestra forma de ser, pensar y conducirnos®’.

Los principios son las leyes naturales que son externas a nosotros y que en ultima
instancia controlan las consecuencias de nuestros actos. Los valores son internos y
subjetivos, y representan aquello que sentimos con mas fuerza y que orienta nuestra
conducta. los valores gobiernan nuestra conducta y los principios se encargan de las

consecuencias de esa conductass.

EXPRESION DE LOS PRINCIPIOS Y VALORES EN LA U.P.C:

La Universidad Piloto de Colombia, tiene como principios: La libre discusion y la
investigacion cientifica y tecnoldgica, con empleo de recursos de avanzada y personal
altamente calificado; esta abierta a todas las formas del saber, orientada y comprometida
con laformacién y educacion de los profesionales que requiere el pais, con alto contenido
social y capacidad de liderazgo®.

La Universidad es una Institucion de beneficio comun, sin animo de lucro, que propende
por la ampliaciéon de las oportunidades de acceso a la educacion superior, sin distingo
de raza, credo, ideologia, o nacionalidad guiada con calidad académica para: Adaptar
los estudios a las necesidades propias de la sociedad; desarrollar las facultades de
trabajo disciplinario y productivo; mantener el nivel moral y hacerlos respetuosos de las

creencias de los deméas#°.

37 26/11/2019 Obtenido http://www.acciondemocratica.org.ve/ (Consulta:09/22/06)

38 26/11/2019 Obtenido de https:/sites.google.com/site/eticavaheeharoyam/home/diferencia-entre-
principios-valores-y-virtud

39 26/11/2019 Obtenido https://www.unipiloto.edu.co/la-universidad/declaracion-de-principios-2/

40 |bidem.
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3.3.1. CREDIBILIDAD:

Inspiramos confianza; estamos comprometidos con lo que hacemos.

3.3.2. RELACIONES PERDURABLES:

Maximizamos valor que trasciende en el tiempo.

3.3.3. RESPONSABILIDAD:

Asumimos con seriedad los compromisos sociales y éticos de nuestro entorno.

3.3.4. RESPETO:

La Universidad forma personas emprendedoras, a la vanguardia del desarrollo cientifico
y tecnoldgico para liderar una sociedad que fomente la democracia participativa, la
tolerancia, la libertad, el compromiso con la comunidad, la ciencia y el respeto por el
entorno y por la vida en todas sus formas y manifestaciones.*

Creemos firmemente en las relaciones humanas fundamentadas en la honestidad, la

transparencia, la lealtad y la verdad.

El respeto es una de las bases sobre la cual se sustenta la ética y la moral en cualquier
campo y en cualquier época”?, lo que nos lleva a entender como corolario que debemos
aceptar las formas de ser y de pensar de los demas, asi sean discordantes con respecto

a la nuestra*s.

El respeto no involucra exclusivamente a las personas incluye a la naturaleza, al medio
ambiente, a los recursos de los demas, a los espacios. a las instalaciones del trabajo, a
los centros religiosos, a las diferencias culturales. a los simbolos patrios, a las
nacionalidades, a todo lo que nos acomparfie en nuestro entorno; es importante tenerlo

presente porque en las organizaciones una persona puede creer que es respetuosa

41 26/11/2019 Obtenido https://www.unipiloto.edu.co/la-universidad/declaracion-de-principios-2/

42 Juan Carlos Naranjo, investigador del SEIP en Guadalajara (México). Alejandro Barreto Tejada,
Gerencia del talento humano p. p 122. Grupo OP, Graficas S.A. Universidad Piloto, 2019. Bogota.

43 Alejandro Barreto Tejada, Gerencia del talento humano p. p 122. Grupo OP, Graficas S.A. Universidad
Piloto, 2019. Bogota.
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porque saluda a sus superiores, porque acepta su papel en la organizacion, pero puede
estar depredando los recursos, atentando contra las instalaciones y los recursos que le

sirve, lo cual puede ser una carencia del respeto como valor#.

3.3.5. CONFIANZA%:

La confianza es una hipotesis sobre la conducta futura del otro. Es una actitud que
concierne al futuro, en la medida en que este futuro depende de la accion del otro. Es
una especie de apuesta que consiste en no inquietarse del no control de otro y del

tiempo"4e.

La mayoria de las teorias y disciplinas que abordan al tema de la “confianza" y la
“confiabilidad" (p. ej. sociologia, sicologia, pedagogia, economia, politologia, teologia),
se refieren a una "suspensiéon temporal, de la situacién basica de incertidumbre acerca
de las acciones de los semejantes” gracias a ella es posible suponer un cierto grado de
regularidad y predictibilidad en las acciones de las personas participantes en los espacios
sociales. Experimentar confianza permite simplificar de cierta forma la percepcion sobre

el funcionamiento de la realidad compleja y acelera el proceso de toma de decisiones?’.

....... ” La confianza funciona como correlato y contraste de poder, consiste en la
capacidad de influir en la accion ajena para equilibrarla y ajustarla a las propias
expectativas. Cuando se pierde la confianza es por agotamiento emocional. Bien el
medio o la mala intencién de la persona, fomentan la incapacidad de cumplir con lo
prometido de forma continuada en el tiempo*. El concepto de confianza esta
intimamente vinculado a tres conceptos relacionados entre si: honestidad, compromiso y
lealtad. Ademas, la confianza es un sentimiento que Implica reciprocidad y respeto mutuo
entre las partes. "Tres cosas son necesarias para poder gobernar: armas, comida y
confianza. Si no se pueden tener las tres, se debe abandonar primero las armas y en

segundo lugar la comida®.

44 |bidem

45 KOTOV. Rita. Manual confianza en espacios tripartitos de dialogo social. p.p. 13 OIT. 2010. Bogota.
46 (Laurence Cornu). Ibidem.

47 |bidem.

48 Sintesis extraida de varios autores, particularmente Jovell Albert. Ibidem.

49 (Confucio) Ibidem.
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Algunas dimensiones de la confianza®°:

. La confianza puede considerarse como medida de la calidad de las relaciones.

. La confianza puede considerarse como el fin a lograr para facilitar acciones.

. La confianza puede verse como el punto de partida necesario para la accion
colectiva.

. La confianza se desarrolla cuando se cumplen ciertas condiciones.

- No se puede imponer ni comprar la confianza, sélo crear las condiciones adecuadas
para que ella se construya, crezca y se mantenga®’.

- Elimpacto de la confianza puede observarse en®?:

- Lareduccion de la complejidad de las relaciones, impulsadas entre otros factores, por
intereses propios individuales y agendas personales.

- Unincremento de la calidad y densidad de las relaciones y el intercambio.

- La reducciéon de los costos de transaccion: Son necesarios menos esfuerzos de

control y de coordinacion.

- Se disminuye el tiempo de negociacion entre partes. Se aprovecha mejor la

informacion y el conocimiento generado previamente.

- Los resultados pueden convertirse en beneficios econémicos para todas las partes.
- Cuando surge la confianza ella crea una espiral positiva que impulsa (o restringe) el
intercambio.

- El papel de escuchar sin opinar en la generacién de confianza®:

50 Ibidem. p. p 14. Véase, Thevoz, Laurent. Procesos de concertacién para la gestion publica.
Publicaciones Acuario, Caracas, 2002.

51 KOTOV. Rita. Manual confianza en espacios tripartitos de dialogo social. p.p. 14. OIT. 2010. Bogota.
52 |bidem. p.p 15

58 Gréfica tomada y adaptada de: OEA/PROPAZ Cultura de Dialogo. Desarrollo de Recursos para la
Construccion de la Paz. John Paul Lederach. Marcos Chop. KOTOV. Rita. Manual confianza en espacios
tripartitos de dialogo social. p.p. 91. OIT. 2010. Bogota.

| 40



Se arriesga
a profundizar mas

Generacion

Quien hablas de
se siente escuchado

Una persona
habla

confianza

La otra persona
escxucha sin opinar
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Figura 1. Generacién de confianza>*

3.3.6. RECIPROCIDAD®

Comprende el intercambio permanente de saberes entre los miembros de la comunidad y
los agentes sociales, mediante procesos interactivos que hagan posible la generacion y

la validacion de conocimientos, con un sentido de respeto y reconocimiento mutuos.

3.3.7. EFICACIA5

La eficacia es un valor organizativo que, en el contexto de la educacién superior, se
entiende en términos generales “‘como el grado en que se alcanzan los objetivos
propuestos”. Una politica o programa, es eficaz si cumple con los objetivos esperados
en el tiempo previsto y con la calidad esperada. Este valor corporativo tiene unalcance
ético en la U.P.C. en la medida que orienta el cumplimiento de los objetivos

institucionales, promoviendo condiciones adecuadas de prestacion del servicio.

54 OEA/PROPAZ Cultura de Dialogo. Desarrollo de Recursos para la Construccion de la Paz. John Paul
Lederach. Marcos Chop. KOTOV. Rita. Manual confianza en espacios tripartitos de dialogo social. p.p.
91. OIT. 2010. Bogota.

55 Politica de Gestion del talento humano, Universidad El Bosque, Desarrollo de la politica p. p 28, enero
12 de 2012.Bogota.

56 Olga Isabel Santamaria Rodriguez. Cddigo de ética, Ministerio de Trabajo, 2018.
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3.3.8. EFICIENCIA®’

La eficiencia se entiende como “El grado en que se cumplen los objetivos de una iniciativa
al menor costo posible”. Aclarando que, el costo no solo se refiere a unidades monetarias
sino al uso del tiempo, el desgaste o deterioro de un recurso ambiental o al deterioro o
sacrificio de otro “bien” no tangible como el capital social, la confianza, entre otros. La
importancia ética de la eficiencia estd en complementar los objetivos que se buscan al
actuar eficazmente, orientando el uso Optimo de los recursos y bienes a cargo, sin
descuidar el logro de las metas institucionales, e implementando medidas que

promuevan acciones de proteccion del medio ambiente.

3.3.9. SERVICIO®®

Es la disposicion e interés para atender con calidad y calidez, las necesidades y
requerimientos de los clientes o usuarios del servicio. El servicio, enfocado a la
educacion Superior, se traduce en el ejercicio y prestacion ejemplar, permanente y
oportuna de las funciones u obligaciones asignadas a los colaboradores, en
cumplimiento de la misién y los objetivos institucionales. Este valor también se evidencia
en el apoyo mutuo y en la colaboracién dentro de los equipos de trabajo, con el fin de

reducir esfuerzos y maximizar beneficios.

3.3.10. HONESTIDAD?®?

Es el valor que caracteriza las personas que actlan sin utilizar medios contrarios a la
ética. La honestidad se evidencia en un actuar transparente y motivado por la buena fe.
La honestidad es fundamental para garantizar el uso adecuado de los recursos que tiene
a cargo la U.P.C. de tal manera que estos se destinen al bien comun y no a intereses
particulares, promoviendo una cultura de autocontrol. La honestidad contribuye a

construir confianza.

57 |bidem
58 |bidem
59 |bidem
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RELACION DE LA U.P.C CON LOS ANTERIORES PRINCIPIOS:

En cuanto a la integralidad, en la UPC no existe la tradicional escision que los modelos
llamados “investigativos” y del “aprendizaje” han hecho ver como ejercicios separados,
donde se privilegia el pensar como un primer momento para luego pasar al hacer. Por lo
tanto, los aprendizajes activos, constructivos y significativos acompafian la vision de

academia piloto®.

Anteriormente las universidades hacian énfasis sélo en lo cognitivo, porque
consideraban que la transmision de valores correspondia Unicamente a la familiay a la
religion, pero ultimamente las universidades han destacado que parte de su labor es
promover los valores.5* Todo proceso educativo esta relacionado con los valores éstos
estan presentes en toda organizacion por lo cual su transmision forma parte de la

actividad cotidiana en las instituciones educativas®?.

Las instituciones actualmente estan dando relevancia a la educaciéon de valores y de
forma especial en las universidades donde se ensefia ademas ciencia y tecnologia.®? Las
universidades ademas de transmitir conocimiento deben formar en sus alumnos la

responsabilidad ética, es decir, el deber que existe mas alla del conocimiento®.

Un enfoque como el del aprendizaje ético en la universidad propone atender el desarrollo
integral del estudiante, no sélo en su manera personal de aprender y abordar el ejercicio

de su profesion, sino en su forma de pensar y de comportarse.

60 Es por ello que el Viable System Model (VSM) o Modelo de Sistema Viable, original del profesor inglés
Stafford Beer, brinda las herramientas fundamentales para hacer de la relacién docente-investigador-
estudiante-institucion un proceso de aprendizaje grupal, fortaleciendo los criterios de sentido y gestion de
la investigacion y la apropiacion por parte de los interlocutores. Direccion de investigaciones.2014.
Manual de procesos y procedimientos para la gestion de la investigacion de la UPC. Bogota.

Para informacion mas detallada acerca del Modelo de Sistema Viable, ver Stafford, 1985., Espejo, 1991,
Espejo, 1989; y Cibernética, 2009.

61 ; Como educar en el valor de la honestidad? Ma. del Carmen Esper Jorge. 1998.Instituto Tecnoldgico y
de Estudios Superiores de Monterrey.

62 Centro de Valores para el Ejercicio Profesional del ITESM 1994. Ibidem.

63 ; Como educar en el valor de la honestidad? Ma. del Carmen Esper Jorge. 1998.Instituto Tecnoldgico y
de Estudios Superiores de Monterrey.

64 Centro de Valores para el Ejercicio Profesional del ITESM 1994. Ibidem
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4. GESTION HUMANA



4.1. MARCO GENERAL DE LA POLITICA

La Universidad forma personas emprendedoras, a la vanguardia del desarrollo cientifico
y tecnoldgico para liderar una sociedad que fomente la democracia participativa, la
tolerancia, la libertad, el compromiso con la comunidad, la ciencia y el respeto por el

entorno y por la vida en todas sus formas y manifestaciones.®®

Por lo tanto, la politica de gestion del talento humano de la UPC se desarrolla desde un
ethos incluyente
donde todo su recurso humano esta en funcion del servicio al estudiante ya que en su

origen el protagonismo de estos fue determinante.

4.1.1. PERSONAL ADMINISTRATIVO

Son profesionales que lideran, orientan, gestionan, apoyan y dan soporte a los procesos
académicos y administrativos para el cumplimiento de los objetivos misionales, en busca
de la excelencia y la solucion oportuna de las necesidades de los demas actores y

beneficiarios de su labor®®.

4.1.2. PERSONAL OPERATIVO

Agrupa las unidades, instancias y actores que dentro de la Universidad Piloto de
Colombia hacen posible alcanzar los objetivos institucionales fundamentales en la
Institucidn, pues son los responsables de llevar a cabo las tareas, y las actividades para

el cumplimiento de las metas establecidas®’.

4.1.3. COMPETENCIA ORGANIZACIONALS8

Definicion: Son orientacion al logro, orientacién al servicio, trabajo en equipo. Orienta
las estrategias y recursos para lograr el cumplimiento de las metas y objetivos.

65 26/11/2019. Obtenido deunipiloto.edu.co/la-universidad/nuestras-caracteristicas-2/

66 Politica de Gestion del talento humano, Universidad El Bosque, Desarrollo de la politica p. p 20. 2012.
67 Ibidem.

68 AMARILO, manual de estrategia y desarrollo empresarial, 2013.
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Trabaja efectivamente para alcanzar resultados o superar los parametros de excelencia
establecidos a través del mejoramiento continuo, el cambio y la innovacion. Identifica y
responde a las necesidades del usuario interno/externo para entregarle productos o
servicios que satisfacen o superan sus expectativas. Trabaja en cooperacion con otros,
aportando de manera activa y constructiva para el logro de un objetivo comun. Tiene en
cuenta los talentos de los integrantes del grupo para ponerlos al servicio del equipo.

Las competencias se clasifican en:

. Conocimientos y Aptitudes, nuestro Saber y nuestro Saber Hacer y

. Actitudes o Comportamientos, nuestro Ser para desempefar nuestro cargo.

Seleccion
y
Vinculacio
n
Formacion
Planes de y
Carrera Capacitaci
on

Modelo de

Gestion por
Planes de comPEtenCias Perfiles y
Sucesion Valoracion

Gestion
Compensa (o []
cion Desempei
o

Figura 2. Competencias del Capital Humano®®

69 |bidem
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GESTION ESTRATEGICA DEL DESEMPENO
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Figura 3. Arquitectura Empresarial™®

70 |bidem
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4.1.4. DESARROLLO DE LA POLITICA:

La Universidad Piloto de Colombia es una instituciéon que desde su fundacion hace 43
afios ha asumido la responsabilidad social con las exigencias y cambios del contexto y
de las disciplinas, por lo cual ha realizado el ejercicio de revisar de manera permanente
y objetiva el cumplimiento de sus propdsitos y la calidad del impacto que sus egresados
han generado en el medio externo’?.

La sociedad espera que la Universidad Piloto de Colombia como institucion de educacion
superior, esté brindando calidad en la formacion y que ésta se visualice en el diario vivir;
una de las formas objetivas de conocerla, es la de acoger la evaluacion de sus procesos
académicos y administrativos, como un acto de reflexion y de realimentacion, que le
permita seguirse proyectando como tal, bajo los principios de autonomia vy
autorregulacion’.

Cada item incluye lista de chequeo para verificar el cumplimiento legal de cada proceso

de gestién humana.
41.4.1. CONTRATACION:

La Ley 30 de 1992 en su art. 69, relacionado con la autonomia universitaria, establece
qgue las organizaciones conformadas por comunidades académicas que integran los
docentes, los estudiantes y el personal administrativo y de servicios que apoyan sus
actividades, deben, mas que cualquier otro tipo de organizacion, propender al desarrollo
de las relaciones que surgen entre ellas y sus estamentos, se fundamenten en los
principios de igualdad de oportunidades, reconocimiento de la diferencia, respeto a la
dignidad de las personas, equidad y justicia.”®

Promueve la estabilidad laboral de su comunidad administrativa, ofrece espacios de
crecimiento y desarrollo en la carrera administrativa, proyecta y fomenta el desarrollo de

la carrera administrativa’®.

71 U.P.C. Comité técnico de autoevaluacion y curriculo. Modelo de autoevaluacion institucional y de
programas con fines de acreditacion.2009. Bogota.

72 |bidem.

73 Sentencia C-517/99. M. P. Vladimiro Naranjo Mesa. Corte Constitucional.

74 Politica de Gestion del talento humano, Universidad El Bosque, Desarrollo de la politica p. p 33. 2012.

| 45



Contratacion laboral:
Forma: Contratos escritos Duracion: Contratos a Término fijo de un aflo___Inferiores a

un afo

Contratos a término indefinido Contratos por labor u obra contratada

Contratos ocasionales o transitorios

Aspectos previos al contrato:

La empresa solicita examen de gravidez Si No_ X
La empresa solicita examen de SIDA Si No_ X La empresa
solicita la Libreta Militar Si No__ X

Jornada laboral:

Legal X___Convencional

Horario De__ A Laboran horas extras Si No Con autorizacidon  Si

No__ Tiene registro de horas extras Si___No___Numero de horas extras

Semanales laborados Adelanta programas de recreacion y/o capacitacion
Conforme al articulo 21 de la Ley 50 de 1990 Si No

Cuales Reconoce pago por recargo Nocturno
conforme a la Ley Si x No

41.4.2. SELECCION:

Es un proceso transparente y formalizado lo cual garantiza su transparencia. La
Universidad fomenta la evaluacion multidimensional del candidato en su proceso de
seleccion. Este comprende la realizacion, segun el caso de pruebas de personalidad e

inteligencia’.

41.4.3. COMPENSACION

5 Ibidem.p.p.32
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Comprende las condiciones y mecanismos de compensacion ofrecidos por la
Universidad a sus empleados. Se entiende la compensacién como un reconocimiento al
trabajo y aporte a la Universidad, acorde al trabajo mismo y a las posibilidades
econOmicas de la Instituciébn. De esta manera ratifica su compromiso frente a sus
colaboradores. Los recursos que la Universidad destina a la compensacion estan
relacionados con la base de ingresos institucionales. Se relacionan con la estructura de
cargos Yy sus respectivas compensaciones y se revisan periédicamente segun lo permitan

las condiciones econdmicas de la Institucion’s.

® Propinas

* Manejo de Viaticos

e Jornal y sueldo

e Por unidad de tiempo, por obra o a destajo

e Salario Integral
e Salario Ordinario y extraordinario

Sa | a rlo e Pago del dominical y recargos

® Retencidn, deduccion y compensacion

e Salario en dinero y en especie

e Salario minimo legal

® Remuneracion Ordinario (Fija o variable)
e Embargo de salarios

e A trabajo igual, salario igual

Figura 2. El salario’’

76 Ibidem.p.p.34
77 Cartilla laboral. Legis, editores, S.A. 312 Edicion. 2017, Bogota.
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Descansos remunerados:

Dominical y festivo:

Laboran en dias de descanso dominical y/o festivo Si No X Los liquidan y Pagan
con los recargos legales Si No__

Vacaciones:

Concede vacaciones en los términos del articulo 187 del CST Si_ X No

Incluye el dia sdbado en la jornada semanal Si No

Contabiliza los dias

Sabados como hébiles para el disfrute de vacaciones SI _x__No__ Lleva Registro de

vacaciones Si_x_ No Compensa vacaciones con autorizacion legal Si
— No__

Compensa vacaciones a la terminacion de los contratos Si_x_ No Acumulan
vacaciones Si No X A cudles trabajadores Periodos

maximos de acumulacion

Salarios

Presenta nébmina de pagos a trabajadores Si_ X No

Periodos de pago Paga oportunamente los salarios Si_ X __No

Paga salario integral Si X_No Conforme alalLey Si X _ No

Numero de trabajadores que devengan salario integral Efectia

Descuentos no autorizados Si No__ X _Reconoce pago de salario en especie Si

No Porcentaje
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Auxilio de transporte:

Reconoce el auxilio de transporte conforme ala Ley Si___ X No

El auxilio de transporte se incluye para liquidar prestaciones sociales de los trabajadores
Si_ X No

Reglamento de trabajo:

Tiene reglamento de trabajo aprobado Si_ X_No_ Resolucion del

Se encuentra publicado Si_ X No En cuantos sitios__ 1

Aportes parafiscales:

Efectla los aportes con destino al SENA Si_ X No ICBF Si__X__No
Caja de Compensacion Familiar Si X No_ Paga oportunamente los Aportes Si
No Valor de la nébmina sobre la cual aporta

La nédmina sobre la que aporta corresponde a la real Si X No

Prestaciones sociales a cargo del empleador:

Prima de servicios:

Ligquida correctamente la Prima de Servicios SI _X NO La paga
oportunamente Sl X No

Cesantias:

Consigna cesantias a un Fondo SI__X_NO Oportunamente SI__ X NO___

Paga intereses de cesantias en los términos de Ley Sl NO

Calzado y vestido de labor:
Hace entrega a los trabajadores de calzado y vestido de labor dentro de los Periodos

legales Si_ X NO De manera completa Sl NO
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4.1.4.4. INDUCCION

Comprende los procesos tendientes a introducir al nuevo miembro de la comunidad a la
Universidad y/o mantener actualizado a el talento Humano ya vinculado sobre las
dinAmicas institucionales’®. En cuanto al proceso de formacién y entrenamiento la
U.P.C brinda a su personal actividades tedricas y practicas con el fin que adquieran las
habilidades y destrezas necesarias para desarrollar una actividad especifica segun las
funciones de su cargo, y asi mejorar el desempefio en el trabajo. Se tiene en cuenta
como entrenamiento todos los temas dictados pertenecientes al area temética de gestion
administrativa, las practicas en Salud Ocupacional, ademas de los cursos de
actualizacion y mejoramiento continuo, que influyen directamente en el servicio o
prestaciéon del mismo.

PROGRAMA DE INDUCCION?®:

a. Para la U.P.C, el proceso de adaptacion de la persona al cargo es de vital
importancia para asegurar que la decisién tomada es efectiva y que el nuevo empleado
llega rapidamente al nivel de conocimiento del cargo. Por ello, el jefe inmediato debera
prestar especial atencion a su entrenamiento, adaptacion e integracion al puesto y a la

entidad, en especial durante el periodo de prueba.

b. Todo nuevo colaborador contara con un Programa de Induccion general y al cargo
que le ayude a su proceso de adaptacion. El primero permite que la persona logre un
buen entendimiento de su labor, mientras que el segundo facilita que la persona adquiera

los conocimientos especificos que requiere para iniciar sus funciones.

C. La U.P.C cuenta con un Programa de Induccion Corporativa que le permitira al
nuevo empleado conocer el trabajo en general. Se dicta semanalmente y esta a cargo
de Recursos Humanos. Su disefio y su implementacion es responsabilidad directa de

cada dependencia.

8 Politica de Gestion del talento humano, Universidad El Bosque, Desarrollo de la politica p. p 33. 2012.
79 Politica de estandarizacion, sistema normativo. C.E.E.T Proceso de Reclutamiento y Seleccion de
personal, Gerencia de Recursos Humanos, 2013. Bogota.
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d. El programa de induccion al cargo de un nuevo empleado debe incluir el
conocimiento y la comprension de los siguientes puntos:

e LaU. P.Cy sus objetivos estratégicos

e Las funciones de su area y sus principales objetivos

e Las funciones detalladas del cargo y las Politicas y Procedimientos que lo apoyan
e Los Productos a cargo del puesto

e Los sistemas de tecnologia usados para el desarrollo del trabajo y las Politicas de

uso

e Los Beneficios, Derechos y Deberes Laborales

e Las Politicas de Seguridad Informética.

e. Cada persona que participe en un Programa de Induccion de un nuevo colaborador
debera conocer los temas a tratar con €l para enfocar su charla hacia lo requerido. A su
vez el nuevo colaborador seré quien evalle si los temas han sido cubiertos o si necesita
reforzar alguno en particular. En este caso, revisara con su jefe inmediato lo necesario

para lograrlo

f. El seguimiento al plan de trabajo previsto en el Programa de Induccién sera

responsabilidad del jefe inmediato en conjunto con su nuevo empleado.

g. Recursos Humanos revisara los cargos de mayor rotacion para construir para estos
planes de Induccién Tipo que faciliten la calidad, oportunidad y eficiencia del proceso de
induccion. El Programa de Induccion al cargo no sélo aplica para los nuevos
colaboradores sino también para aquellos que, no siendo nuevos, pasan a ocupar un
cargo distinto por promocion 0 traslado. Todo programa de Induccion debe contar con
una evaluacion por parte del nuevo empleado que permita evidenciar si existen vacios de

conocimiento que se deban llenar. La evaluacion sera responsabilidad del jefe inmediato.
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INDUCCION:
¢, Se hace proceso de induccién y reinduccion por dependencia?

Si_ X_NO__De manera completa

4.1.4.5. COMPROMISO CON LA CALIDAD®®:

La concepcidn sistémica de la U.P.C. entiende que las organizaciones estan inmersas
en sistemas complejos que generan multiples presiones y obligan a considerar variables,
antes no incluidas en la toma de decisiones: el cambio planeado, el entorno, la estructura
social dentro de la cual se mueve la organizacion, las personas que la componen, los
objetivos que la mueven, los recursos de que dispone y, en fin, todos aquellos elementos

que determinan su capacidad para alcanzar objetivos.8!

La calidad es un principio reconocido en los Estatutos de la Corporacion Universidad
Piloto de Colombia que se establece como directriz para desarrollar la misién. En esta
medida, se compromete con la Educacion Superior, mediante el fortalecimiento de su
cultura de calidad, la mejora continua de sus procesos de gestion, la aplicacién de los
principios de autonomia, autoevaluacién, autorregulacién y compromiso social, para el
cumplimiento de su funcién social, en el marco del PEI y en relacion sinérgica con los

procesos activos, financieros, de comunicacion y promocion.
POLITICAS ADMINISTRATIVAS:

Lograr el desarrollo humano que lleva al bienestar colectivo e individual a través de
proyectos que dan cobertura a los estamentos. Se privilegia la atencion de los
estudiantes por ser una universidad de estudiantes para estudiantes como principio

fundacional. Los docentes y administrativos ocuparan el segundo orden de prioridad y

80 Politica de Gestion del talento humano, Universidad El Bosque, Desarrollo de la politica p. p 38. 2012.

81 El marco general para la administracion de organizaciones que incluyen todos los elementos citados
es el Desarrollo Organizacional, y su sustento tedrico es la Teoria de Sistemas. PEI; 2000. UPC.
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finalmente se atendera la poblacién de egresados®?.

LINEAMIENTOS CONCEPTUALES

Sobre las condiciones de calidad, de la estructura administrativa de la gestion del talento
humano lo que se busca es establecer la existencia de una estructura flexible, agil y
eficiente que favorezca el desarrollo de la misiébn de la institucion y que garantice
condiciones 6ptimas para el desarrollo. Esta condicion esta orientada a la verificacion de
la existencia de una estructura académico-administrativa en la institucion de modo que
las lineas de autoridad y su sistema de coordinacidbn se encuentre plenamente

delimitado.

De igual modo, sera objeto de verificacion la existencia de una estructura académica y
administrativa en el programa de modo que se garantice su funcionamiento adecuado de
conformidad con su naturaleza, tamafio y complejidad. Es relevante verificar la existencia
de sistemas de informacién y de bases de datos de modo que los procesos y prestacion
de servicios se encuentren garantizados. Esta Condicion esta plenamente descrita en el
numeral 2, del Articulo 2.5.3.2.2.2. del Decreto 1075 de 201583,

4.1.4.6. CONSTRUCCION DE RESULTADOS CON BASE EN LA GESTION DEL
TALENTO HUMANO?84

En la medida en que se implemente mejoras que produzcan evolucién en el indice de
desarrollo del talento humano, eso se podra reflejar en la efectividad de los resultados
en el mediano plazo. Puede plantearse que esto sucedera en tanto se conciba un modelo
integrado de gestidn estratégica de talento humano que articule los elementos
necesarios para obtener resultados esperados. Una actividad clave en el
direccionamiento estratégico del talento humano, consiste en conceptualizar las
actividades, bajo un enfoque basado en procesos, en el que continuamente se estén

realizando actividades de transformacion en el marco del ciclo PHVA.

82 |bidem p.p.44.

83 Lineamientos para la verificacion de las condiciones de calidad de programas académicos de
educacion superior. Norma técnica para pares académicos. Ministerio de Educacion Nacional. NTPA-
MEN. 2016. ICONTEC.

84 Francisco Camargo Salas. Guia de gestion estratégica del talento humano GETH en el sector publico
Colombiano Departamento Administrativo de La Funcion Publica, abril, 2018, Bogota.

| 53



4.2. PROPUESTA DE CICLO DE MEJORA CONTINUA

Planificar: ¢Queé
hacer? ¢Como
hacerlo?

Actuar: ¢Como
mejorar la préxima
vez?

Hacer: éHacer lo
planificado?

Verificar: éLas cosas
pasaron segunse
planificarong:

Figura 3. Ciclo PHVA de la gestion del talento humano®

Las actividades programadas deben ejecutarse de acuerdo con lo planeado, ademas,
deben haber sido previstas en la planeacion y tener un propésito definido que contribuya

al logro de los objetivos organizacionales.

Las personas que participen en cada actividad planeada deben ser previamente
seleccionadas de acuerdo con los objetivos del area y todas las actividades deben ser

registradas y evaluadas.

Todo lo ejecutado debe ser coherente con lo planeado y, por lo tanto, debe revisarse la

evaluacion de las actividades para asegurar el logro de los resultados propuestos.

Deben establecerse mecanismos para verificar en qué medida se lograron los objetivos y

hacer seguimiento periédico y permanente.

Finalmente, cada vez que por alguna razén no se haya ejecutado lo planeado de la forma

85 Recuperado en linea el 13/06/2019. gestion-de-talento-humano6.webnode.com.co/portafolio-de-
evidencias/definir-phva-/
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prevista, o los objetivos no se hayan cumplido en su totalidad, deben implementarse
acciones para corregir o para prevenir que esas situaciones se presenten de nuevo. Debe
haber disposicion permanente para la mejora continua y para gestionar los riesgos a lo
largo de todo el proceso. Se reitera que el ciclo es permanente y requiere revisiones

constantes para identificar posibles mejoras y mantener la efectividad de sus resultados.

4.2.1. COMPONENTE DE LA GESTION HUMANA EN EL MODELO INSTITUCIONAL
DE PLANEACIONS®®

El Subsistema Organizacional. Configurado por los componentes “estructura de la
universidad”, “recursos fisicos, técnicos y tecnolégicos”, “finanzas” y “la promocion de
todos los servicios”, se convierte en la condicion del soporte que permite las acciones de
la Universidad. En la zona de confluencia de estos componentes cobran vida las politicas
de la gestion universitaria expresadas en las estrategias de accion institucional:
“desarrollo humano”, “desarrollo cientifico y tecnolégico”, “desarrollo de alianzas”,

“desarrollo de la comunicacion y del sistema de informacion”.

La interseccion de los subsistemas es la relacion que se establece por la intervencion de
la comunidad universitaria en desarrollo de las politicas formuladas a partir de la Vision
y del Plan de Desarrollo, en cumplimiento de la Misién, del Proyecto Educativo
Institucional, y en los espacios de accidn institucional propiciados por la organizacién
mediante las estrategias de gestion. Como resultado de la interseccion de los
subsistemas, se obtiene la sintesis dinamica de desarrollo institucional, expresado en la
construccion de la imagen corporativa, cuya identidad corresponde a su estilo de

direccién y a su cultura organizacional.

86 Modelo de autoevaluacion institucional y de programas con fines de acreditacion comité técnico de
autoevaluacion y curriculo. 2009.UPC
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Figura 4. Practicas laborales®’.

87 Social responsibility of business—Management. 2. SmallBusiness—Management. I. Cluster de

proyectos Promover la competitividad a través de la Responsabilidad Social Empresarial (Inter-American

Development Bank. Multilateral InvestmentFund)
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5. SISTEMA DE GESTION
DE LA SEGURIDAD Y
SALUD EN EL TRABAJO
(SG-SST)



5.1. ANTECEDENTES

La Universidad Piloto de Colombia se ha constituido en una organizacioén con multiples
actores que responde a las demandas de la sociedad en aspectos tan fundamentales
como la formacion del talento humano de mas alto nivel y la generacién del conocimiento

necesario para resolver su problematica y proyectar su futuro.28

En consecuencia, su actual y futura accibn enmarcada en una Mision y un Proyecto
Educativo de gran responsabilidad ha generado una organizacién con calidad, para un

mundo cambiante y sujeto a la incertidumbre.®

El Ministerio de Trabajo emiti6 la Resolucién 0312 de 2019, con la cual crea el Sistema
de Gestidn de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST) y establece las normas
minimas que deben cumplir todas las empresas para garantizar la salud de los

colaboradores durante sus jornadas.

Al fijar un estandar minimo para cada empleado, establece protocolos de acuerdo a cada
centro de trabajo, los cuales deberan ser certificados por una firma especializada, que
generard un Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo y que debera

renovarse cada afio, so pena de sancion.

La norma aplica a todos los centros de trabajo, son tres categorias de empresas: de 1 a
10 colaboradores, de 10 a 50 y de 50 en adelante. Para cada categoria genera unos
niveles de cumplimiento, pero todas deberan tener su sistema. La norma va a operar
como el contador de la empresa, primero hay que generar el sistema de gestion y
después todos los afios hay que certificarse. De muchas formas, esta iniciativa va en la
via de formalizar las relaciones laborales y, al cumplirlas, se evitan las multas y sanciones

gue vendran en camino.

Al generar el sistema del SG-SST en trabajos de una sola persona, como una tienda, el

88 Dimensidn organizacional. Modelo de autoevaluacion institucional y de programas con fines de
acreditacion comité técnico de autoevaluacion y curriculo. 2009.UPC
89 |bidem
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certificador hace evidentes los riesgos que pueden existir, genera los instrumentos para
proteger a la persona,indica las zonas que deben estar identificadas por generar algun
riesgo y los aditamentos de seguridad que debe tener el trabajador. Centros de trabajo
que incumplan recibirdn sanciones desde octubre. Estas normas van encaminadas a
prevenir accidentes y enfermedades, y, como consecuencia, se mejoran los procesos y

la productividad.

las certificaciones las emitiran técnicos para empresas hasta de 10 personas, en tanto
gue profesionales lo haran en medianas empresas y profesionales con posgrado para
los grandes centros de trabajo. Los técnicos ven el beneficio como la forma mas préctica
de que las cosas funcionen siempre, porque se tiende a llevar a cero los denominados
riesgos laborales. La Resolucién 0312 del 13 de febrero de 2019, con 36 articulos y 35

paginas, también incluye a las personas que trabajan como contratistas.

La elaboracion de las normas de seguridad se encuentra enmarcada dentro de las
actividades a desarrollar en el subprograma de Seguridad Industrial que debe realizarse

en cumplimiento de la legislacién colombiana vigente en Salud Ocupacional)®.

5.2. FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIALES®:

La relevancia del abordaje de los factores de riesgo, psicolaboral, permite identificarlos,
evaluarlos y establecer estrategias de intervencion para prevenir y controlarlos
eficazmente, incluyéndolos dentro del programa de salud ocupacional; para que sean
medidas integrales, conforme a la resolucion 1016 de marzo de 1989, la cual reglamenta
la organizacion, Funcionamiento y Forma de los Programas de Salud Ocupacional que
deben desarrollar los patrones o empleadores en el pais, especificamente el tema de
riesgos psicosociales debe abordarse, pues el articulo 10 numeral 12 plantea:

“Disefiar y ejecutar programas para la prevencion y control de enfermedades generadas
por los riesgos psicosociales a ley de manera obligatoria la intervencion en factores de

riesgo... es por ello que la empresa debe asignar recursos, facilitar la labor del personal,

% PORTAFOLIO. tps://lwww.portafolio.co/negocios/empresas/firmas-con-nueva-norma-laboral-529965
recuperado en linea mayo 26 de 2019 - 08:0
%1 A.R.L. Colpatria. Programa de Auditoria de Estrés Laboral. Bogota. 2001.
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tener personal capacitado y tiempo para que las politicas de intervencion se desarrollen, ya

gue esto repercutira en el bienestar del personal y la productividad de la organizacion”.

Segun la resolucién 2646 de 2008 los factores de riesgo psicosocial son las condiciones
psicosociales cuya identificacion y evaluacion muestra efectos negativos en la saludde los
trabajadores o en el trabajo. Por otra parte, la OMS la define como interacciones en el
trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion en el empleo y las condiciones de su
organizacion, por una parte; y por otra, las capacidades del empleado, sus necesidades,
su cultura y su situacion personal fuera del trabajo; todo lo cual a través de percepcionesy

experiencias influyen en la salud y elrendimiento.

Factores extra laborales: Se refieren a las caracteristicas individuales del trabajador y del
entorno familiar, social, econémico, politico y cultural que lo rodea, situacidon Familiar-
Posibilidades Culturales y Recreativas - Situacion de Orden publico - Situacién Geogréfica.
Factores personales: Informacion socio demogréfica Edad, sexo, estado civil, nivel de

escolaridad, entre otros.

5.2.1. CLASIFICACION DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES:

Estos factores estan conformados por las percepciones y experiencias que el trabajador a
vivenciado en diferentes aspectos frente asi mismo, su trabajo y su ambiente laboral. Esta
percepcion destaca el papel de la subjetividad, pues una percepcion estresante de la
realidad asi sea producto de falsas creencias culturales puede afectar también la salud. Se

clasifican factores laborales y extra laborales.

FACTOR INTRALABORALES: En general, estos factores se refieren a condiciones internas
del trabajo, considerando como conjunto de propiedades que caracterizan y que pueden

afectar la salud mental y fisica del trabajador.

Los dominios considerados son:
a Demandas del trabajo: se refiere a la exigencia que el trabajo impone al individuo.
Dentro de estas se encuentran las demandas ambientales y de esfuerzo fisico,

demandas emocionales, demandas cuantitativas, influencia del trabajo sobre el
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entorno extra laboral, demanda de carga mental, demanda de la jornada de trabajo.

b. Control sobre el trabajo: posibilidad que el trabajo ofrece al individuo para influir y
tomar decisiones sobre los diversos aspectos que intervienen en su realizacion.
Esta contiene la claridad del rol, capacitacion, participacion y medio del cambio,
oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimiento y control y
autonomia sobre el trabajo.

c. Liderazgo y relaciones sociales: el liderazgo alude a un tipo particular de relacion
social que se establece entre los superiores jerarquicos y sus colaboradores y
cuyas caracteristicas influyen en la forma de trabajar y en el ambiente de
relaciones de un &rea. Dentro de estas se encuentran las caracteristicas del
liderazgo, relaciones sociales en el trabajo y retroalimentacion del desempefio.

d Recompensas: Este término trata de la retribucion que el trabajador obtiene a
cambio de sus contribuciones o esfuerzos laborales. Dentro de esta se encuentra
las recompensas derivadas de la pertinencia a la organizacion y del trabajo que

realiza y reconocimiento y recompensas.

5.2.2. TRATAMIENTO®:

El Programa de Vigilancia para los Factores de Riesgo Psicolaboral en coordinacion con la
A.R.L., deben dar a conocer los resultados a la gerencia, directiva, mandos medios y
trabajadores. Los resultados deben ser conocidos por las distintas instancias de acuerdo
con su responsabilidad y posibilidad de intervencion para el control de riesgo y/o las

decisiones del caso. Es de destacar la confidencialidad y ética que este manejo debe tener.

Se suministra la informacién que posibilite tomar decisiones y establecer politicas, tanto
administrativas como financieras a los mandos medios y trabajadores se les da informacion
necesaria para que conozca los riesgos y ejecuten ordenes, segun el nivel de mando.
También se les brinda informacién sobre los resultados del programa. A las autoridades de

control, inspeccion y apoyo de laA.R.L.

También debe informarse de los resultados y medidas de intervencion. Las directivas de la

92 |bidem.
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organizacion son las responsables de promover las adecuadas practicas de trabajo y
asegurar un medio ambiente de trabajo seguro, con actividades dirigidas a asegurar la
disponibilidad de los equipos necesarios y bien mantenidos, la seleccion acertada de los
elementos de proteccion, el establecimiento de métodos de trabajo adecuados y el control

del buen desempefio de las actividades programadas.

Estandares Minimos de Gestién de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST),
para centros de trabajo de mas de cincuenta (50) trabajadores.

La U.P.C. ha implementado para todos sus colaboradores la Resolucion 0312 del

Ministerio de Trabajo relacionada con los estandares minimos del SG- SST.
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6. PROYECCION SOCIAL.

93 Este capitulo de proyeccion social en una politica de gestion del talento humano de la UPC; esta
enfocado al cliente interno que son los colaboradores de la organizacion.
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6.1. MISION:

Busca propiciar y mantener la relacion de la Universidad con su entorno cultural. En la
cultura se integran las artes, las letras, las ciencias, las tecnologias, las practicas

cotidianas, las formas institucionales, y las practicas simbélicas e imaginarias®.

6.2. PRINCIPIOS:

Son la comunicacion, cooperacion. solidaridad, formacion, servicio, produccién de
conocimiento, significaciéon social, cultural y econémica del conocimiento®. Todo
programa o proyecto de Proyeccion Social, deberé incorporar un proceso integral de
evaluacion, que permita su conduccion hacia el logro de las metas y los objetivos
propuestos. Cada unidad académica o administrativa determinara la forma de control y

de evaluacion de los programas y proyectos de extension y Proyecciéon Social®®.

6.3. DEFINICION:

La Universidad Piloto de Colombia comprende la proyeccion social como la funcién
misional a través de la cual se relaciona de manera pertinente y sostenible con el entorno,
con la poblacién y con el territorio en el que se ejerce impacto. De ahi que busque
responder a las demandas del medio social, ambiental y productivo, generar nuevo
conocimiento, y en particular contribuir a la construccion de soluciones que no solo
vinculen a la academia, sino a la totalidad de actores que participan directa e

indirectamente en la construcciéon de una sociedad mas humana y sostenible®”.

6.4. SOSTENIBILIDAD

Es el enfoque desde el cual la Universidad Piloto de Colombia asume dicha funcién

94 Estatuto de proyeccion social, Titulo I. Capitulo I. Bogotd, D.C., Julio 2009. Acuerdo de consiliatura.
No. 013-2002. 6 de agosto de 2002. Universidad Piloto de Colombia.

9 |bidem Titulo I. Capitulo II

9% |bidem. Titulo cuarto. Capitulo XIII Aspectos administrativos de la proyeccién social Plan general de
proyeccion social e instancias de aprobacion

97 Ibidem p.p.30
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sustantiva y la actuacion que ella tiene sobre sus dimensiones social, ambiental, cultural,
politica y econdmica, contribuye a la transformacién social, ambiental y productiva del
pais, para lo cual se hace indispensable determinar los niveles de impacto que dichas
actuaciones tienen sobre éstas, a partir de los criterios establecidos para la proyeccion
social. Dado lo anterior, la Universidad Piloto de Colombia define cuatro escenarios de
actuacion a traveés de los cuales se lleva a cabo la Proyeccion Social Sostenible y se

evalla el impacto de sus programas, proyectos y acciones®,

6.5. RESPONSABILIDAD SOCIAL

El enfoque de la gestion del talento humano se realizard desde Responsabilidad Social
Empresarial. La proyeccion social no es responsabilidad social y hace referencia
principalmente a la gestidn externa que realiza la universidad desde diferentes ambitos;
esta orientada hacia el logro del bien comun de todos los actores sociales e instancias
que participan y contribuyen a su cabal realizacion.

La palabra «responsabilidad» indica la accion de responder por los resultados de las
propias decisiones y acciones; hay diversas clases de responsabilidades de las personas
y de las organizaciones. La adjetivacién «social» indica que se trata de las decisiones y
acciones en cuanto afectan a otros. Entonces, podemos entender la responsabilidad
social como la opcion voluntaria de una organizacion de hacerse cargo de los impactos
de sus decisiones y actividades en la sociedad y en el ambiente, a través un

comportamiento transparente y ético tal que:

o Sea consistente con el desarrollo sostenible y el bienestar de la sociedad.
o Tenga en cuenta las expectativas de sus grupos de interés.
o Se haga dentro del cumplimiento de las leyes aplicables y que sean consistentes

con las normas internacionales de conducta.

o Sea parte integral de la actividad de la empresa.

% |bidem p. p. 31
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6.5.1. MODELO Y METODOLOGIA PARA LA GESTION®®

Un modelo de gestion de “responsabilidad social” consiste en la configuracién de los
principios de responsabilidad social, de los procesos de responsabilidad social y de las
politicas, programas y resultados observables en la medida en que estan vinculados a

las relaciones sociales de la empresa.

El modelo de Responsabilidad Social Empresarial (RSE) busca ayudar a que la empresa
logre que su gestion integre los elementos econdémicos, sociales y ambientales, a traves
de pasos que incluyen diagnostico y planeacion, asi como ejecucion de esa planeacion,
culminando en forma de evaluacién y elaboracion de un informe de sostenibilidad, que

deben permitir determinar los requisitos para la mejora continua del proceso de RSE.

6.5.2. CORRELACION ENTRE TEORIA Y PRACTICA DE LA R.S.EY LOS
PRINCIPIOS DE LA BIOETICAL®

La gestion del talento humano en la UPC se fundamenta en los lineamientos para la
verificacion de las condiciones de calidad de programa académicos de educacion
superior; cuyo fin es brindar a los estudiantes universitarios, los mejores estandares de
enseflanza que requiere la sociedad del conocimiento, en términos de sostenibilidad con
una bioética global, para la conservacién de la vida, actualmente en riesgo por el

fendbmeno del cambio climético.

La bioética es un campo reciente del conocimiento, propuesto inicialmente en los
Estados Unidos a principios de los afios setenta, se ha difundido rapidamente a los
demas paises y continentes. Los crecientes impactos negativos del desarrollo técnico y
cientifico en la sociedad, la ampliacion del espacio de investigacion con seres humanos y
las demandas de los grupos sociales por el respeto de los derechos fundamentales, a
partir de la segunda mitad del siglo XX, condujeron a plantear serios cuestionamientos

éticos sobre nuestra supervivencia y relaciones de nosotros como especie y de nuestra

99 Hoyos Vasquez, Guillermo; Solarte Rodriguez, Roberto. Modelo y metodologia para la gestiéon en
responsabilidad social. Bogota: Confecadmaras, 2007.

100 Ingerborg Carvajal y Meneses, D. (2003) Aproximandonos a nuevos tipos de inteligencia:
Investigacion. Universidad del Bosque. Bogota.
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especie con la naturaleza

6.6. GESTION AMBIENTAL0L

POLITICA AMBIENTAL:

La Universidad Piloto de Colombia es una institucion comprometida con la conservacion
y protecciéon del ambiente, la prevencion de la contaminacién y el desarrollo sostenible,
gue en cumplimiento de su Proyecto Educativo Institucional y de las normas ambientales
gue le aplican, promueve e implementa programas, actividades, metas e indicadores con
el fin de mitigar y prevenir cualquier impacto ambiental negativo derivado de la prestacion
de sus servicios.

Busca la mejora continua de su desempefio ambiental mediante la constante verificacion,
seguimiento y control de las acciones que desarrolla.

Fomenta entre sus estudiantes, docentes y funcionarios administrativos una cultura de
participacion donde la apropiacion de los valores y habitos amigables con el ambiente
sean puestos en practica en la cotidianidad universitaria a través de los mecanismos de

difusiéon con los que cuenta la universidad.%?

AVANCES INSTITUCIONALES DE LA UPC EN MATERIA AMBIENTAL:

La UPC cuenta actualmente con los siguientes programas ambientales:
Programa inteligente de recursos.

- Programa de gestion integral de residuos.

- Planes de manejo ambiental.

- Se estan adelantando las siguientes campanias:

BioVaso.

101 Garcia AM, Agudelo, YJ. 2013. Pereira, Colombia. Gestion Ambiental Universitaria. Construyendo un
Campus Sustentable. Universidad Tecnoldgica de Pereira.

102 politica ambiental. Principios y compromisos para la accion ambiental. 2017. UPC
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- No mas colillas.

- Puntos ecoldgicos.

Las instituciones de educaciéon superior no solo deben educar, sino también fomentar
principios ambientales mediante la adopcion de medidas para reducir los impactos que
se derivan de sus actividades (Alshuwaikhat y Abubakar, 2008), de modo que
representen los principales componentes de la promocion de la sostenibilidad en la
sociedad (loja et al., 2012).

En consecuencia, existe un grupo de universidades sustentables que se conoce
internacionalmente como Green Campus. Adicionalmente, durante la Cumbre Rio+20,
se reunieron representantes de Instituciones de Educacion Superior (IES) para
establecer una serie de compromisos respecto a la crisis ambiental que vive el planeta y
la responsabilidad de las universidades en esta materia. Este encuentro promovido por
la Red Mundial de Universidades para la Sustentabilidad Ambiental (GUPES)
organizacion creada por el Programa de las Naciones Unidas para el Medio Ambiente y
el Desarrollo, buscé generar lineamientos y tendencias respecto al tema, generar trabajo

en red y apoyar a las universidades para mejorar su desempefio ambiental.

El GUPES propicia: la inclusion de la dimensién ambiental en el curriculo; la
implementacion de planes y programas de gestion ambiental en los campus y el aumento

de proyectos de investigacién en temas ambientales.

La importancia del movimiento Green Campus ha sido tal que existen clasificaciones
mundiales de universidades verdes como el Ul GreenMetric World University Ranking
creado por la Universidad de Indonesia y la clasificacién de MBA realizado por el Aspen
Institute. Ambas clasificaciones buscan escalonar a las universidades, de acuerdo a sus
logros en materia ambiental, evaluando aspectos como el desarrollo de practicas de
investigacion, ensefianza y extension; generacion y gestion de residuos, uso de aguay

energia, movilidad, cambio climatico y participacion comunitaria.

En Colombia las Instituciones de Educacion superior (IES) se estan interesando cada vez

mas por implementar sistemas o programas de Gestion Ambiental que les
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permitan entrar en la dindmica de Campus Sustentables. Es asi como la Universidad
Nacional de Colombia ocupa el puesto nimero 72 de Ul Green Metric, seguida por la
Universidad Industrial de Santander en el puesto 132 y la Universidad de los Andes en
el 175 (Universidad de Indonesia, 2010-2012).

6.7. PACTO MUNDIAL13

El Pacto Mundial es una iniciativa que convoca a mdultiples sectores empresas,
organismos de las Naciones Unidas, trabajadores y representantes de la sociedad civil
con el fin de promover la “responsabilidad social’” de las empresas. Con las Naciones
Unidas, se busca que las empresas hagan parte de las soluciones a los graves
problemas que aquejan al mundo actual, mundo retado por una globalizacion desigual.
Asi ante una sociedad, donde los derechos de las mayorias son negados, se pide a las
empresas un compromiso decidido y transparente con los derechos humanos; frente a
la creciente inequidad se busca que las empresas hagan efectiva la inclusién social:

frente a la degradacion del ambiente se buscan compromisos de sostenibilidad.

El origen de esta iniciativa se remonta varios afios atrds, ya que las naciones unidas
venian buscando la menor manera de promover la responsabilidad social de las
empresas. De la propuesta de construir regulaciones, Kofi Annan, anterior secretario
general de las Naciones Unidas, propuso la idea de un Pacto Mundial en su alocucién
ante el Foro Econdmico Mundial el 31 de enero de 1999. Este pacto se hizo operativo el

26 de julio de 2000 en la sede de Naciones Unidas en Nueva York.

El pacto Mundial es un instrumento de libre adscripcion, pues no regula, vigila, impone
ni evalla a las empresas. Por el contrario, busca el compromiso voluntario de éstas con

los principios de pacto.

En el Pacto Mundial confluyen cuatro organismos de las Naciones Unidas: La Oficina de
Alto Comisionado para los Derechos Humanos, la Organizacion Internacional del trabajo,

103 Objetivo 8 de la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible. https://www.univision.com/noticias/medio-
ambiente/objetivo- 8-de-la-agenda-2030-para-el-desarrollo-sostenible. Recuperado en linea el 24
/09/2018.
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1

el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo y el Programa de las Naciones

Unidas para el Medio Ambiente.

El Pacto Mundial es la iniciativa ética de las Naciones Unidas para que las empresas de
todos los paises asuman, como parte esencial de su estrategia, diez principios
universales en materia de derechos humanos, trabajo, Medio Ambiente y lucha contra la

corrupcion. Estos principios se derivan de:

e La Declaraciéon Universal de Derechos Humanos

e La Declaracion de Principios de la Organizacion Internacional del Trabajo relativa
a los derechos fundamentales en el trabajo.

e La Declaracion de Rio sobre el Medio Ambiente y el Desarrollo
e Convencion de las Naciones Unidas contra la Corrupcion

Estos principios son:
Las empresas deben apoyar y respetar la proteccion de los derechos humanos
fundamentales reconocidos internacionalmente, dentro de su ambito de influencia.
Las empresas tienen que asegurarse que ellas no son complices en la vulneracion de
los derechos humanos.
Las empresas deben alentar la libertad de afiliacion y el reconocimiento efectivo del
derecho a la negociacion colectiva.
Las empresas deben apoyar la eliminacion de toda forma de trabajo forzoso o
realizado bajo coaccion.

Las empresas tienen que respaldar la erradicacion del trabajo infantil

Las empresas deben abogar por la abolicién de las practicas de discriminacion en el
empleo y la ocupacion

Las empresas deberan mantener un enfoque preventivo que favorezca el medio
ambiente.

Las empresas tienen que fomentar las iniciativas que promueven una mayor
responsabilidad ambiental.

Las empresas deben favorecer el desarrollo y la difusion de tecnologias respetuosas

con el medio ambiente.
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10. Las empresas estan obligadas a trabajar contra la corrupcion en todas sus formas

incluidas la extorsion y el soborno.

6.8. LA ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO04

La organizacion Internacional del Trabajo (OIT) es un organismo especializado de las
Naciones Unidas que procura fomentar la justicia social y los derechos humanos y

laborales internacionalmente reconocidos.

La OIT formula normas internacionales del trabajo que revisten la forma de convenios y
de recomendaciones por las que se fijan unas condiciones minimas en materia de
derechos laborales fundamentales: libertad sindical, derecho de sindicacién, derecho de
negociacion colectiva, abolicidon del trabajo forzoso, igualdad de oportunidades y de trato,
asi como otras normas por las que se regulan condiciones que abarcan todo el espectro

de cuestiones relacionadas con el trabajo.

Dentro del sistema de las Naciones Unidas, la OIT es la Unica organizacion que cuenta
con una estructura tripartita, en la que los trabajadores y los empleadores participan, en

pie de igualdad con los gobiernos, en las labores de sus 6rganos de administracion.

Adoptada en 1998, la Declaracion de la OIT relativa a los principios y derechos
fundamentales en el trabajo es la expresion del compromiso de los gobiernos y de las
organizaciones de empleadores y de trabajadores de respetar y defender los valores

humanos en el plano econémico y social.

La Declaracion abarca cuatro areas:

La libertad de asociacién y la libertad sindical y el derecho de negociacion colectiva.

La eliminacién del trabajo forzoso u obligatorio

La abolicion del trabajo infantil

La eliminacion de la discriminacion en materia de empleo y ocupaciéon

104 OIT. (5 de junio de 2017). OIT. Obtenido de http://www.ilo.org/ilc/ILCSessions/106/media-
centre/news/WCMS_556495/lang--es/index.htm
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Esta Declaracion establece claramente que estos derechos son universales y que se
aplican a todas las personas en todos los paises. Menciona en particular a los grupos
con necesidades especiales, tales como los desempleados y los trabajadores migrantes.
Reconoce que el crecimiento econdmico por si solo no es suficiente para asegurar la

equidad y el progreso social y para erradicar la pobreza.

Resultan aplicables, en las empresas que asumen su responsabilidad social, los
acuerdos de la Declaracion Tripartita de principios sobre empresas multinacionales y
politica social, que promueve el aporte social de las empresas y la reduccion de sus
impactos social o ambientalmente negativos, asi como las directrices relativas a los

sistemas de gestion de la seguridad y la salud en el trabajo.

La declaracion tripartita de principios sobre las empresas multinacionales y la politica
social de la OIT (1977, revisada en 1998) es un instrumento de caracter voluntario, fruto
de un consenso entre los gobiernos, los empleadores y los trabajadores. Aplica a las
diversas acepciones de empresas que realizan negocios fuera de sus paises de origen
y por lo tanto, en nuestro caso resulta esencial para las empresas que exportan. La
importancia de esta Declaracion radica en que es el Unico texto universal que trata de

los aspectos laborales y sociales de las actividades de las empresas multinacionales.

Esta declaracion contiene principios en materia de empleo, formacioén profesional,
condiciones de trabajo y de vida y relaciones laborales, cuya aplicacién se recomienda
con caracter voluntario a los gobiernos, a las organizaciones de empleadores y de

trabajadores y a las empresas.

Por su parte, las directrices ILO — OSH 2001 buscan promover que el trabajo se realice
en condiciones decentes, en el sentido de seguras, lo que promueve la productividad y
en consecuencia, la competitividad de las empresas a través de una gestion dinamica de
determinados aspectos de las relaciones laborales. Se busca entonces una seguridad

sostenible que haga parte de la responsabilidad social de toda empresa.

En cuanto a las “directrices”, se trata de un instrumento voluntario que facilita la gestion
dentro de las empresas, de aspectos como la seguridad y la salud, incluyendo los

elementos centrales de contar con una politica, una estructura organizativa que soporte
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la implementacion de tal politica, en cuya gestion se incluye la planeacion, aplicacion,

evaluacion y mejoramiento continuo.

6.9. TRABAJO DECENTE:

El Trabajo decente surge en el marco de la 872 reunion de la Conferencia Internacional
del Trabajo realizada en Ginebra (1999) liderada por la Organizaciéon Internacional del
Trabajo (OIT), como respuesta a la necesidad de reformular objetivos en torno al trabajo
dadas las transformaciones econdémicas y sociales generadas por la nueva economia
mundial (Ghai, 2003).

De acuerdo con la OIT (2015) el Trabajo decente:

[...] resume las aspiraciones de la gente durante su vida laboral. Significa contar con
oportunidades de un trabajo que sea productivo y que produzca un ingreso digno,
seguridad en el lugar de trabajo y proteccion social para las familias, mejores
perspectivas de desarrollo personal e integracién a la sociedad, libertad para que la gente
exprese sus opiniones, organizacion y participacion en las decisiones que afectan sus

vidas, e igualdad de oportunidad y trato para todas las mujeres y hombres.

Este concepto reconoce al trabajo como fuente de dignidad personal, estabilidad familiar,
paz en la comunidad y como punto de convergencia de cuatro objetivos estratégicos
(OIT, 1999; 2015).
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/. INDICADORES



En la UPC los indicadores son:
Los componentes del trabajo decente, las competencias laborales y el riesgo psicosocial,

las estrategias que se planteen dentro de las politicas de la gestion universitaria

expresadas en las estrategias de accion institucional: “desarrollo humano”,

cientifico y tecnoldgico”,

” 13

sistema de informacion”19°,

7.1.

desarrollo de alianzas”,

desarrollo

”» “

desarrollo de la comunicacion y del

COMPONENTE DEL TRABAJO DECENTE?®6;

Derechos en el

trabajo.

No sufrir discriminacioén
en la forma de inserciéon

al mercado laboral

Indicadores de las distintas
dimensiones del trabajo decente
desagregados por sexo, Qrupos

étnicos, edad, posicidbn ocupacional,
lugar de residencia, etc.

Gozar de seguridad en el
empleo y de proteccion
ante actos arbitrarios de

los empleadores

Formas de contratacion prevalecientes
(contratos de trabajo —a término fijo o
indefinidos-, CTA, contratos de
prestacion de servicios, etc.).

Gozar de condiciones
dignas y justas en el

trabajo.

Tiempo de duracion en el empleo.

Porcentaje de personas que trabajan

mas horas de las permitidas
legalmente.
Tasa de accidentalidad y

enfermedades en el trabajo.

No ser forzado a trabajar

Obtener las prestaciones
legales correspondientes
de acuerdo al tipo de

contrato del que se goza.

Trabajadores que gozan de cesantias,
vacaciones y que reciben prima.

105 pE|; 2000. UPC.

106 Juan Fernando Jaramillo Pérez, Trabajo digno y decente en Colombia, Seguimiento y control
preventivo a las politicas publicas, Procuraduria General de la Nacion, 2016, Bogota.

| 75



7.2. COMPETENCIAS LABORALES?":

Aprendizaje

crecimiento

y

de preparacion y
motivacion del

capital humano

responsables

PROCESOS ESTRATEGIA METAS (Medible, Indicador de
INTERNOS Especifico, Gestion
Tiempo,
Alcanzable,
Sostenible)
Lograr capital | Nivel de
humano desempeiio
productivo
Nivel de adopcién
Aprender de la | (aprovechamiento)
experiencia de experiencias
de proyectos
Promover mentes
Contar con los |y corazones
mas altos niveles | socialmente Gestion Integral

Repotenciar
competencias del

capital humano

Repotenciar

competencias

Aumentar
satisfaccion del

capital humano

107 Competencias del Capital Humano. Constructora AMARILO, 2013
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7.3. RIESGO PSICO SOCIAL:

Cumplimiento de Actividades:

Numero de actividades Ejecutadas X100 =%

Numero de actividades programadas

Con el fin de hacer un seguimiento a la aparicion o permanencia de factores de riesgo
psicosocial se realizard un monitoreo periodico a través de los indicadores de incidencia

y prevalencia.

Indicador de prevalencia:

Numero de casos nuevos + Numero de casos antiguos X 100 =%

Numero total de trabajadores

Indicador de Incidencia:

NUmero de casos nuevos X100 =%

Numero total de trabajado
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GLOSARIO18

APRENDIZAJE PERMANENTE:

(Aprendizaje a lo largo de la vida) Se entiende como una actividad de formacion
desarrollada durante la vida con el proposito de mejorar el conocimiento, las habilidades y
competencias dentro de una perspectiva personal, social y laboral. Esta definicion incluye
todas las modalidades de aprendizaje en tanto son fuentes para una ciudadania activa,
para la inclusion social y para la insercion laboral. (OIT - Centro Interamericano para el

Desarrollo del Conocimiento en la Formacion Profesional —-CINTERFOR-)

APTITUD PARA EL TRABAJO:

Condicién adecuada (fisica— mental — emocional) de una persona, que le permite realizar
las tareas asignadas de manera competente y de una forma que no compromete o
amenace su propia seguridad o demas personal, las instalaciones y equipos o maquinas

de la Compaiiia.

BIOETICA:
“Estudio sistematico de la conducta humana en el campo de las ciencias de la vida y de

la salud, examinada a la luz de los valores y principios morales (Encyclopedia of

Bioethics)”.

La Bioética es la ciencia normativa del comportamiento humano aceptable en el dominio

de la vida y de la muerte (Pierre Deschamps)’.

“Mecanismo de coordinacion e instrumento de reflexion sistematica para orientar de
forma interdisciplinar el saber biomédico y tecnoldgico al servicio de una proteccion cada

vez mas responsable de la vida humana (David Roy)”".

108 Ministerio de Proteccion Social, Grupo de gestion de la politica de formacion para el trabajo.2007.
Juan Carlos Ortiz Martha Y. Sierra, Directriz de relaciones laborales, SERVIENTREGA, 2013, Bogota.
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“Es el uso creativo del dialogo interdisciplinario para formular, articular y en lo posible
resolver algunos de los problemas que plantea la investigacion y la intervencién sobre la
vida, la salud y el medio ambiente (OPS/OMS 2006)”.

“Surge en el paisaje que se inaugura con la biotecnologia. A diferencia de la ética médica
que tiene su origen en la Antigua Grecia, la bioética es un fendbmeno contemporaneo
propio de los escenarios de una sociedad tecnoldgica, plural, globalizada y en red. Sus
asuntos y preocupaciones trascienden las relaciones humanas y la vida tal y como la

conocemos; en su horizonte se encuentra la pregunta por el futuro de la especie en el

contexto de una vida tal y como podria ser’ /.

CERTIFICACION DE COMPETENCIA LABORAL

Es el reconocimiento de los saberes que tienen las personas por la experiencia lograda
en el mundo laboral. Un certificado equivale a un "pasaporte” al mundo del trabajo porque
acredita los conocimientos, habilidades, actitudes, aptitudes que la persona ha

evidenciado con respecto a un estandar o a una Norma de Competencia.

CLASIFICACION NACIONAL DE OCUPACIONES

Estructura que agrupa y describe las ocupaciones, bajo los criterios de Area de
Desempefio y el Nivel de Cualificacion. Los programas de formacién para el trabajo se
relacionan directamente con las areas de desempefio: Finanzas y Administracion;
Ciencias Naturales, Aplicadas y Relacionadas; Salud; Ciencias Sociales, Educacion,
Servicios Gubernamentales y Religidn; Arte, Cultura, Esparcimiento y Deportes; Ventas
y Servicios; Explotacion Primaria y Extractiva; Operacion de Equipos, del Transporte y

Oficios; Procesamiento, Fabricacién y Ensamble.

75 Carvajal Freese, | y Meneses Carmona, D en Gémez, J. E., Gonzalez, A., Castafio,
J. C., & Patarroyo, M. A. (2011) P. P 600. Biologia molecular: principios y aplicaciones.

Medellin, Colombia: Corporacién de investigaciones biologicas
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COMPETENCIA
Integracion entre conocimientos, aptitudes profesionales y el saber hacer, que se

dominan y aplican en un contexto especifico. (OIT)

CONTRATACION
Es aquella por la cual una persona natural llamada trabajador se obliga a prestar un
servicio personal a otra persona natural o juridica llamada empleador bajo la continua

dependencia o subordinacion del empleador y mediante una remuneracion.

CONTRATO A TERMINO FIJO
El que se hace por un tiempo determinado maximo por tres afios. El contrato de trabajo

a término fijo debe constar siempre por escrito.

CONTRATO A TERMINO INDEFINIDO

El que no esta estipulado a término fijo o cuya duracidén no esté determinada por la de
obra o naturaleza de la labor contratada, o no se refiera a un trabajo ocasional o

transitorio.

CONTRATO DE APRENDIZAJE

Es una forma especial del Derecho Laboral que busca facilitar el desarrollo de los
aprendizajes adquiridos durante la etapa de formacion teérica, de aprendices y
estudiantes universitarios, a cambio que una empresa patrocinadora proporcione los
medios para adquirir formacion profesional, metddica y completa en el oficio, actividad u
ocupacion. (Ley 789, 2002).

CONTRATO OCASIONAL, ACCIDENTAL O TRANSITORIO

El de corta duracién, y no mayor a treinta dias, que se refiere a labores distintas de las

actividades normales del patrono.

| 80



CONTRATO POR OBRA O LABOR CONTRATADA
El que dura tanto cuanto dure la tarea encomendada. Es fundamental consignar

expresamente la labor u obra de que se trate.

EMPRESAS DE SERVICIOS TEMPORALES (E.S.T.)

Las empresas de servicios temporales son aquellas que contratan la prestacion de
servicios con terceros beneficiarios para colaborar temporalmente en el desarrollo de sus
actividades, mediante la labor desarrollada por personas naturales, contratadas
directamente por la empresa de servicios temporales, la cual tiene con respecto de éstas

el caracter de empleador.

FORMACION PARA EL TRABAJO

Accion destinada al desarrollo de competencias para la insercién de las personas al
mercado laboral, como complemento de la educacién basica; para la actualizacién
constante de los conocimientos y habilidades, lo que impacta la productividad y
competitividad de los lugares donde trabajan y para la promocion del acceso al trabajo

de poblaciones vulnerables por medio de programas especiales de formacion.

GESTION DE RECURSO HUMANO BASADA EN COMPETENCIAS

Herramienta estratégica para articular la busqueda de competitividad de las empresas y
la satisfaccion de necesidades de desarrollo de las personas, con base en las

competencias y potencial de los trabajadores.

NORMA DE COMPETENCIA

Es un estandar que describe: los resultados que una persona debe lograr en el
desempefio de una funcién laboral, los contextos en que ocurre ese desempefio, los
conocimientos que debe aplicar y las evidencias requeridas para demostrar la

competencia
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OFICIOS CRITICOS:

Son aquellos oficios en cuya ejecucion existe alta potencialidad de un accidente mortal
0 grave y, por lo tanto, requieren medidas de control, permisos y condiciones fisicas y

mentales especificas de la persona para ejecutarlos.

OCUPACION

Conjunto de empleos cuyas funciones son afines y complementarias, se desarrollan en
procesos especificos para la elaboracion de un determinado bien o servicio y requieren

competencias comunes para su desempefio exitoso. (SENA).

PROGRAMAS DE FORMACION INICIAL

Estos programas estan planteados como una instancia previa al ingreso al mercado
laboral, preparan a las personas en areas especificas de los sectores productivos y
desarrollan competencias laborales especificas relacionadas con las éareas de
desempefio referidas en la Clasificacion Nacional de Ocupaciones, que permiten ejercer
una actividad productiva en forma individual o colectiva como emprendedor

independiente o dependiente.

PROGRAMAS DE FORMACION COMPLEMENTARIA

Estos programas permiten a los trabajadores activos y los buscadores de empleo la
adquisicién de conocimientos y habilidades en un campo nuevo, mejorar o actualizar sus

cualificaciones, para alcanzar objetivos de promocién socio profesional.

TALENTO HUMANO

Personas que ingresan, permanecen y participan en la organizacion, sin importar cual

sea su nivel jerarquico o su tarea.

TRABAJADORES

Toda persona con contrato laboral a término indefinido o término fijo con la Organizacion
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ANEXO:
NORMOGRAMA

Ley 1010 de 2006 que regula los Comités de convivencia para prevenir el acoso laboral.
Sistema de seguridad y salud en el trabajo que regula los COPASST.

Resolucion 0312 de 2019 — Nuevos estandares minimos del SG-SST — Ministerio de
Trabajo y Seguridad SOCIAL

Cdédigo Sustantivo del trabajo (1950): Trata estdndares expresos sobre Salud
Ocupacional, Seguridad Industrial, Higiene Industrial, Accidentes de trabajo y

Enfermedades Profesionales.

Ley Novena (1979): Normas para preservar, conservar y mejorar la salud de los

individuos en sus ocupaciones.

Resolucion 2400 (1979): Resolucion por la cual se establecen algunas disposiciones

sobre Vivienda, Higiene y Seguridad en los establecimientos de trabajo.

Decreto 614 (1984): Por el cual se determinan las bases para la organizacion, y
administracion de la Salud Ocupacional en el pais.

Resolucion 2013 (1986): Por la cual se reglamenta la organizacién y funcionamiento de

los comités de Medicina, Higiene y Seguridad Industrial en los lugares de trabajo.

Resolucion 1016 (1989): Por la cual se reglamenta la organizacion, funcionamiento y
forma de los Programas de Salud Ocupacional que deben desarrollar los patronos o

empleadores en el pais.

Ley 1562 (2013): Por el cual se determinan la organizacién y administracién del Sistema

General de Riesgos laborale
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