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1. INTRODUCCIÓN 

 

El contenido del presente documento se encuentra enfocado al análisis de los procesos de 

pasantía desarrollados en la Facultad de Relaciones Internacionales y Estudios Políticos de 

la Universidad Militar Nueva Granada, Sede Bogotá D.C., periodo 2019 II, con la finalidad 

de poder identificar ¿Cuáles son los avances que ha implementado dicha institución 

educativa, para poder disminuir las acciones descritas como posible acoso laboral en la Ley 

1010 de 2006 dentro del escenario de las pasantías? Y así mismo, analizar ¿Cuáles son los 

retos en los que se encuentra a diario dicha Institución Educativa para mitigar las acciones 

descritas como posible acoso laboral en la Ley 1010 de 2006? Todo esto teniendo en cuenta 

las reglamentaciones y normas a la que la Institución Educativa se encuentra sujeta 

actualmente. 

 

2. CONCEPTOS BÁSICOS SOBRE ACOSO LABORAL Y PRÁCTICAS 

ACADÉMICAS 

 

La institución Educativa Superior Militar Nueva Granada, se ha preocupado por la 

implementación del reglamento de prácticas y pasantías que comprende no solo las 

condiciones que deben cumplir los estudiantes para su efectivo desarrollo, sino que también, 

contempla la protección del estudiante con el ánimo de evitar afectar su integridad como 

persona, adoptando dentro sus niveles de protección e incluyendo en su reglamentación, 

conceptos que ayudan a los estudiantes a reconocer escenario que presuntamente podrían 

lesionar su condición de ser humano, tales como:   

 

2.1. Acoso laboral: “Se puede definir al acoso laboral, como toda conducta persistente y 

demostrable, ejercida sobre un empleado por parte de un empleador, un jefe o superior 

jerárquico inmediato o mediato, un compañero de trabajo o un subalterno, encaminada a 

infundir miedo, intimidación, terror y angustia, a causar perjuicio laboral, generar 

desmotivación en el trabajo, o inducir la renuncia del mismo.” (Ley 1010 de 2006, art.2) 

 

Con el ánimo de que exista mayor comprensión en el texto, se trae a colación las presentes 

definiciones, tomadas de la (Ley 1010 de 2006, 2006), (Resolución 2646 de 2008, 2008), 

(Resolución 3546 de 2018, 2018) y (Resolución 623 de 2020, 2020). 

 

Así entonces, se puede entender que las conductas que se relacionan con el acoso laboral son 

muy amplias y se direccionan hacia el entorpecimiento del ambiente laboral de todas las 

personas que lo integran, y de acuerdo a la Ley 1010 de 2006, se podría hablar de acoso 

laboral cuando se evidencia conductas relacionadas con:   
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 Maltrato laboral  

 Persecución laboral  
 Discriminación laboral 
 Entorpecimiento laboral 
 Inequidad laboral 
 Desprotección laboral 

En ese entendido y previo a la identificación de las conductas relacionadas con el acoso 

laboral, resulta necesario traer a colación los conceptos que ayudan al entendimiento de la 

noción de pasantía, escenario que tiene estrecha relación con el ambiente laboral y que, como 

consecuencia de ello, ayuda para el análisis crítico de las alternativas que presentan las 

Instituciones Educativas a la hora de mitigar y proteger a los pasantes.   

2.8. Escenario de práctica laboral: “Entidad privada o estatal que recibe al practicante 

para que realice actividades formativas relacionadas con su área de conocimiento, durante 

el tiempo determinado por el programa académico respectivo para el cumplimiento de la 

práctica laboral” (Resolución 623 de 2020, par3 art.3) 

 

2.9. Institución educativa: “Entidad formativa a la que se encuentra adscrito el estudiante 

que desarrolla la práctica laboral” (Resolución 623 de 2020, par.4 art.3) 

 

2.10. Plaza de práctica laboral: “Vacante que contiene el conjunto de actividades que el 

estudiante realizará para el cumplimiento de la práctica laboral” (Resolución 623 de 2020, 

par.5 art.3) 

 

2.11. Práctica laboral: “Actividad formativa desarrollada por un estudiante de programas 

de formación complementaria ofrecidos por las escuelas normales superiores y educación 

superior de pregrado, durante un tiempo determinado, en un ambiente laboral real, con 

supervisión y sobre asuntos relacionados con su área de estudio o desempeño y su tipo de 

formación; para el cumplimiento de un requisito para culminar sus estudios u obtener un 

título que lo acreditará para el desempeño laboral” (Resolución 623 de 2020, par.6 art.3) 

 

2.12. Practicante: “Estudiante de programas de formación complementaria ofrecidos por 

las escuelas normales superiores, educación superior de pregrado y posgrado, educación 

para el trabajo y desarrollo humano, así como de formación profesional integral del SENA, 

que desarrolla actividades de práctica laboral” (Resolución 623 de 2020, par.7 art.3) 

 

2.13. Monitor: “Docente vinculado a la institución educativa, que ejerce la supervisión de 

la actividad formativa en conjunto con el Tutor, acompañando y haciendo seguimiento al 

desarrollo de la práctica laboral” (Resolución 623 de 2020, par.8 art.3) 

 

2.14. Tutor: “Persona designada por el escenario de práctica que ejerce la supervisión de 

la actividad formativa en conjunto con el monitor, acompañando y haciendo seguimiento al 

desarrollo de la práctica laboral” (Resolución 623 de 2020, par.9 art.3) 
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2.15. Modalidades de acoso laboral:    

 

En atención a la información contenida en la tabla No. 1, se identifica las modalidades 

generales del acoso laboral reguladas por la Ley 1010 del año 2006. 

  
Tabla 1 

Modalidades generales del acoso laboral según la (Ley 1010 de 2006, art.2) 

Modalidad  Descripción 

1 Maltrato laboral  “Todo acto de violencia contra la integridad física o moral, la 

libertad física o sexual y los bienes de quien se desempeñe como 

empleado o trabajador;  

 toda expresión verbal injuriosa o ultrajante que lesione la integridad 

moral o los derechos a la intimidad y al buen nombre de quienes 

participen en una relación de trabajo de tipo laboral  

 o todo comportamiento tendiente a menoscabar la autoestima y la 

dignidad de quien participe en una relación de trabajo de tipo 

laboral.” 

2 Persecución 

laboral 
 “Toda conducta cuyas características de reiteración o evidente 

arbitrariedad permitan inferir el propósito de inducir la renuncia del 

empleado o trabajador, mediante la descalificación, la carga 

excesiva de trabajo y cambios permanentes de horario que puedan 

producir desmotivación laboral” 

3 Discriminación 

laboral 
 “Todo trato diferenciado por razones de raza, género, edad, origen 

familiar o nacional, credo religioso, preferencia política o situación 

social que carezca de toda razonabilidad desde el punto de vista 

laboral”. 

4 

Entorpecimiento 

laboral 

 “Toda acción tendiente a obstaculizar el cumplimiento de la labor o 

hacerla más gravosa o retardarla con perjuicio para el trabajador o 

empleado. Constituyen acciones de entorpecimiento laboral, entre 

otras, la privación, ocultación o inutilización de los insumos, 

documentos o instrumentos para la labor, la destrucción o pérdida 

de información, el ocultamiento de correspondencia o mensajes 

electrónicos.” 

 

5 Inequidad 

laboral 
 “Asignación de funciones a menosprecio del trabajador” 

6 Desprotección 

laboral 
 “Toda conducta tendiente a poner en riesgo la integridad y la 

seguridad del trabajador mediante órdenes o asignación de 

funciones sin el cumplimiento de los requisitos mínimos de 

protección y seguridad para el trabajador” 
 

Nota. Fuente: Ley 1010 de 2006 
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3. ANTECEDENTES NORMATIVOS 

 

Con el transcurso del tiempo, las concepciones laborales han venido evolucionando, 

presentando diferentes escenarios de trabajo y por medio de la inclusión se ha logrado crear 

un espacio para las personas que están iniciando su vida laboral, para que de la mano de las 

empresas y de las instituciones educativas, se creen oportunidades laborales que conllevan 

nuevos desafíos para la protección de los trabajadores y pasantes, que de una u otra manera 

van ejerciendo funciones similares dentro de una misma situación laboral. 

 

A través de la globalización, la actualidad y de los nuevos convenios institucionales, se ha 

ofrecido nuevas alternativas para incluir a los pasantes al trabajo en cualquier lugar del 

mundo, razón que conlleva a que sean las mismas instituciones académicas, las encargadas 

de crear políticas de protección frente a sus derechos en el mundo laboral, acogiéndose desde 

la normatividad nacional para garantizar el satisfactorio crecimiento profesional. Estos 

soportes se han venido logrado desde un escenario internacional como se puede ver con el 

convenio C190 de la Organización Internacional del Trabajo, convenio que a la fecha no ha 

sido ratificado en Colombia, aunque exista la necesidad de hacerlo, y hacia un escenario 

nacional protegido por la ley 1010 de 2006, el decreto 3546 de 2018 y la Resolución 623 de 

2020.  

 

Con todo lo anterior, las Instituciones de Educación Superior, juegan un papel importante a 

la hora de vigilar y controlar las condiciones donde los pasantes ejecutan se práctica laboral, 

por lo que resulta necesario cuestionarse, ¿cuáles son los avances que ha implementado la 

Universidad Militar Nueva Granada y los retos que permiten mitigar y disminuir las acciones 

descritas como posibles de acoso laboral en la Ley 1010 de 2006, dentro del escenario de las 

pasantías? 

 

De dicho cuestionamiento, se reconoce el trabajo realizado por la Universidad Militar Nueva 

Granada a la hora de crear un reglamento capaz implementar un sistema de control y 

seguimiento de los pasantes, donde se pueda evidenciar por medio de un tutor que crea 

conexiones de comunicación entre la universidad, el pasante y la empresa, situaciones de 

presunto acoso laboral, quien verifica que el pasante cumpla con las obligaciones adquiridas 

afines a su carrera profesional y que la empresa le otorgue el medio para desarrollarse.  

3.1. Normatividad Internacional 

 

3.1.1.  Convenio C190 de la Organización Internacional del Trabajo. 

 

Una de las organizaciones que integra la Organización de Naciones Unidas (ONU) y que vela 

por la protección de los derechos de los trabajadores, de los empleadores y de todas las 

personas que hacen parte de un mismo ambiente laboral, es la Organización Internacional del 

Trabajo (OIT) integrada con la finalidad de crear políticas laborales para promover el trabajo 
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decente, así como evitar e incitar en los Estados, en la creación de normas que previenen el 

trabajo desigual y discriminatorio. 

 

Así entonces, dentro de las múltiples funciones de la Organización Internacional del Trabajo, 

se encuentra la de crear convenios que pueden ser implementado y ratificados en los 

diferentes Estados, convenios que busca integrar a los gobiernos, los trabajadores y los 

empleadores para que puedan desarrollar normas de trabajo capaces de expandirse hacia un 

mismo escenario laboral y proteger a todos los que integran el mismo ambiente laboral. 

 

En ese sentido y en vista de que el ambiente laboral se encuentra integrado por personas que 

trabajan, independientemente de la denominación con la que se encuentran vinculados en la 

empresa privada o entidad pública, como es el caso de los pasantes, la Organización 

Internacional del Trabajo, impulsó el Convenio C190 de 2019, con la intención de expandir 

la protección de los derechos y las garantías que tienen los trabajadores a los pasantes, tal y 

como se evidencia en algunos de sus apartados que se mencionan a continuación:    

 

“El presente Convenio protege a los trabajadores y a otras personas en el mundo del trabajo, 

con inclusión de los trabajadores asalariados según se definen en la legislación y la práctica 

nacionales, así como a las personas que trabajan, cualquiera que sea su situación contractual, 

las personas en formación, incluidos los pasantes y los aprendices, los trabajadores 

despedidos, los voluntarios, las personas en busca de empleo y los postulantes a un empleo, 

y los individuos que ejercen la autoridad, las funciones o las responsabilidades de un 

empleador.”(…) (Convenio C190 de 2019 , par.1 art.2) 

 

Sin embargo y pese a la existencia del Convenio que integra la protección de los derechos 

frente a la violencia laboral de todas las personas que componen un mismo ambiente laboral, 

Colombia aún no lo ha ratificado para que sea Ley dentro de su ordenamiento jurídico. 

3.2. Normatividad nacional 

 

3.2.1.   Ley 1010 del 2006 
 

Dentro del análisis de las situaciones que se presentaban dentro de las empresas privadas y 

entidades públicas relacionadas con el acoso laboral, el Congreso Colombiano se vio en la 

necesidad dentro del marco de la Ley interna Colombiana, de crear una norma capaz de 

identificar las causas, acciones y consecuencias de las conductas relacionadas con el acoso 

laboral, con la finalidad de que cada empresa privada y entidad pública implemente un 

mecanismo que evalúe y castigue dichas conductas, siempre acogidos desde la protección de 

la dignidad de cada trabajador.  

Así entonces, se identifica que el objeto de la Ley mencionada establece: 
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“ARTÍCULO 1o. OBJETO DE LA LEY Y BIENES PROTEGIDOS POR ELLA. La 

presente ley tiene por objeto definir, prevenir, corregir y sancionar las diversas formas de 

agresión, maltrato, vejámenes, trato desconsiderado y ofensivo y en general todo ultraje a la 

dignidad humana que se ejercen sobre quienes realizan sus actividades económicas en el 

contexto de una relación laboral privada o pública.” 

 

“Son bienes jurídicos protegidos por la presente ley: el trabajo en condiciones dignas y justas, 

la libertad, la intimidad, la honra y la salud mental de los trabajadores, empleados, la armonía 

entre quienes comparten un mismo ambiente laboral y el buen ambiente en la empresa.” (Ley 

1010 de 2006, art.1) 

 

Ahora bien, de conformidad con los datos identificados en la tabla 2, se logra evidenciar las 

conductas que constituyen acoso laboral según la Ley 1010 del año 2006. 

 

Tabla 2 

Conductas que constituyen acoso laboral según (Ley 1010 de 2006, art.7) 

No. Conducta 

1 Los actos de agresión física, independientemente de sus consecuencias 

2 Expresiones injuriosas o ultrajantes sobre la persona, con utilización de palabras 

soeces o con alusión a la raza, el género, el origen familiar o nacional, la 

preferencia política o el estatus social 

3 comentarios hostiles y humillantes de descalificación profesional expresados en 

presencia de los compañeros de trabajo 

4 Injustificadas amenazas de despido expresadas en presencia de los compañeros 

de trabajo 

5 Múltiples denuncias disciplinarias de cualquiera de los sujetos activos del acoso, 

cuya temeridad quede demostrada por el resultado de los respectivos procesos 

disciplinarios 

6 Descalificación humillante y en presencia de los compañeros de trabajo de las 

propuestas u opiniones de trabajo. 

7 Burlas sobre la apariencia física o la forma de vestir, formuladas en público. 

8 Alusión pública a hechos pertenecientes a la intimidad de la persona. 

9  Imposición de deberes ostensiblemente extraños a las obligaciones laborales, 

(…) 

10 Exigencia de laborar en horarios excesivos respecto a la jornada laboral 

contratada o legalmente establecida (…) 

11 Trato notoriamente discriminatorio respecto a los demás empleados en cuanto al 

otorgamiento de derechos y prerrogativas laborales y la imposición de deberes 

laborales. 

12 Negativa a suministrar materiales e información absolutamente indispensables 

para el cumplimiento de la labor 
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13 Negativa claramente injustificada a otorgar permisos, licencias por enfermedad, 

licencias ordinarias y vacaciones, cuando se dan las condiciones legales, 

reglamentarias o convencionales para pedirlos 

14 Envío de anónimos, llamadas telefónicas y mensajes virtuales con contenido 

injurioso, ofensivo o intimidatorio o el sometimiento a una situación de 

aislamiento social. 
 

Nota. Fuente Ley 1010 de 2006 

 

3.2.2.  Resolución 2646 de 2008 

 

Dentro de los avances que el Gobierno Nacional ha venido implementado para fomentar el 

entendimiento de la concepción de acoso laboral y los escenarios que se afectan por las 

acciones discriminatorias u ofensivas que se generan dentro del ambiente laboral, expidió la 

Resolución 2646 de 2008, con la intención de conceptualizar los elementos que tienen 

relación con el acoso laboral,  

Así entonces, las clasificó:  

 

(…) 

d) Factores de riesgo psicosociales: Condiciones psicosociales cuya identificación 

y evaluación muestra efectos negativos en la salud de los trabajadores o en el 

trabajo. 

e) Protector psicosocial: Condiciones de trabajo que promueven la salud y el 

bienestar del trabajador. 

f) Condiciones de trabajo: Todos los aspectos intra laborales, extra laborales e 

individuales que están presentes al realizar una labor encaminada a la producción 

de bienes, servicios y/o conocimientos. 

g) Estrés: Respuesta de un trabajador tanto a nivel fisiológico, psicológico como 

conductual, en su intento de adaptarse a las demandas resultantes de la interacción 

de sus condiciones individuales, intra laborales y extra laborales. 

h) Carga física: Esfuerzo fisiológico que demanda la ocupación, generalmente se 

da   en términos de postura corporal, fuerza, movimiento y traslado de cargas e 

implica el uso de los componentes del sistema osteomuscular, cardiovascular y 

metabólico. 

i) mental: Demanda de actividad cognoscitiva que implica la tarea. Algunas de las 

variables relacionadas con la carga mental son la minuciosidad, la concentración, 

la variedad de las tareas, el apremio de tiempo, la complejidad, volumen y 

velocidad de la tarea. 

j) psíquica o emocional: Exigencias psico afectivas de las tareas o de los procesos 

propios del rol que desempeña el trabajador en su labor y/o de las condiciones en 

que debe realizarlo. (Resolución 2646 de 2008,  art.3) 
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3.2.3.  Resolución 623 de 2020 

 

A medida que crecen las situaciones que regulan las relaciones laborales, se identifica que se 

incluyen dentro de las mismas a las personas que van culminando sus actividades académicas 

y empiezan a incursionar en el mundo laboral, de ahí la necesidad por parte del gobierno 

nacional de reglamentar las normas que establecen las condiciones de los estudiantes que 

realizan su práctica laboral y que se exponen a los riesgos propios de las actividades de 

trabajo. 

Así entonces, se crea la Resolución 623 de 2020, donde estipula las condiciones a las que se 

ven inmersas las empresas privadas y las entidades públicas que incluyan dentro de su equipo 

de trabajo a estudiantes de últimos semestres para que comiencen a conocer las situaciones 

de trabajo a las que se van a enfrentar. 

“Esta norma “regula las relaciones formativas de práctica laboral en el sector público y 

privado, correspondientes a los programas de formación complementaria ofrecidos por las 

escuelas normales superiores, la educación superior de pregrado y posgrado, la educación 

para el trabajo y desarrollo humano y la formación profesional integral del SENA.” 

(Resolución 623 de 2020, art.2) 

3.3.  Documentos institucionales relacionado con prácticas académicas  

 

Dentro del desarrollo de la misión de las Instituciones Educativas de crear escenarios que 

fomenten el crecimiento profesional de los estudiantes de últimos semestres, se han creado 

convenios empresariales y estatales para que estos, puedan desarrollar sus pasantías e 

incursionar desde las aulas en un mundo laboral, razón que justifica la necesidad de las Entes 

Educativos de mitigar situaciones que conlleve al entorpecimiento de las pasantías y como 

consecuencia de ello evitar que los estudiantes puedan ser posiblemente acosados o 

discriminados. 

 

Así entonces, las Instituciones Educativas toman como base para la creación de sus políticas 

internas el Decreto 3546 de 2018 para promover la protección de los estudiantes que se 

encuentran realizando sus pasantías., como es el caso de la Universidad Militar Nueva 

Granada, que creo a través de su consultorio de prácticas y pasantías, un manual donde se 

evidencian los objetivos claros de la Universidad frente a los estudiantes que inician su 

pasantía, estos objetivos establecen: 

  

 Aplicar en la realidad organizacional los conocimientos adquiridos durante su 

formación profesional 

 Fortalecer la formación integral en los estudiantes mediante el proceso de aprendizaje 

y entrenamiento laboral 

 Adquirir experiencia en el ámbito laboral 
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 Afianzar lazos de cooperación interinstitucional 

 Propiciar la interacción entre el estudiante y una realidad social-laboral (Consultorio 

de Relaciones Internacionales , 2019) 

 

4.  APROXIMACIÓN A EXPERIENCIAS DOCUMENTADAS DE ACOSO  

  EN PRÁCTICAS ACADÉMICAS 

 

4.1.  Metodología  

 

Previa revisión en Google Académico, con los descriptores de búsqueda “acoso laboral” 

“acoso en pasantía estudiantil” “acoso en práctica estudiantil” “acoso laboral en pasantía” 

“maltrato en pasantía” “acoso psicosocial en pasantía”, se evidenciaron ensayos de estudio 

realizados por estudiantes universitarios y por investigadores, donde reportan situaciones 

similares a las traídas en este documento, manifestado en ellos conductas que pueden ser 

calificadas como posibles de acoso laboral. 

 

Se destaca que el análisis fue realizado sin rango de fechas, en atención a la poca evidencia.  

 

4.2. Resultados 

 

La tabla 3 identifica diferentes evidencias sobre posibles situaciones de casos de acoso 

laboral reportadas por personas que realizaron su pasantía. 

 

Tabla 3 

Evidencias de situaciones posibles de acoso laboral 

N° Título Autor (es) País   Año 

1 Maltrato asociado al acoso laboral a 

internos de Medicina en hospitales 

peruanos. (Angela Sierra Córdova, 

2019) 

Ángela Sierra Córdova 

 

Joab Zárate Cáceres 

 

Christian R. Mejía 

Perú 2019 

2 Percepción de médicos recién 

egresados sobre el internado médico 

en Lima, Perú 2014. (Wendy Nieto-

Gutierrez, 2016) 

 

Wendy Nieto-Gutierrez 

Alvaro Taype-Rondan 

Fanny Bastidas 

Roxana Casiano-Celestino 

Iorella Inga-Berrosp 

Perú 2014 

3 Impacto emocional en estudiantes de 

pedagogía ante eventos de maltrato 

en la práctica profesional. (Denisse 

Alejandra Jaramillo Sandoval, 2015) 

Denisse Alejandra  

 

Jaramillo Sandoval  

 

Chile 2015 
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 Rodrigo Yáñez Gallardo 

 

4 Acoso moral en estudiantes 

empleados. (Alessandra Rodrigues 

Jacoby, 2014) 

Alessandra Rodrigues 

Jacoby 

Janine Kieling Monteiro 

Brasil 2014 

 

5 Acoso psicológico laboral en 

médicos pasantes durante el servicio 

social en México. 

 

Moisés Rodríguez Sánchez 

Cobiza 

Juan Manuel Araujo 

Álvarez 

México  2019 

 
Nota. Fuente www.scielo.org 

 

En el cuadro anterior, se puede notar que la evidencia encontrada es limitada, pues al no ser 

catalogados estos como “acoso laboral”, los estudiantes no informan sobre lo acaecido en sus 

pasantías dejando sin evidencias lo sucedido, sin embargo, existen reportes de casos con 

escritos, porcentajes y estudios en Sur América y Centro América, en donde en su mayoría 

son estudiantes de medicina quienes informan los escenarios de posible acoso a los que son 

expuestos. 

 

Las actividades relacionadas con las prácticas laborales tanto en Centro América como en 

Sur América que arriba se muestran, evidencian que son una forma de crear posibles actos 

de discriminación, donde el hecho de ser pasante y no ser aun profesional, genera situaciones 

que pueden considerarse de acoso laboral, donde el pasante se encuentra en el escenario de 

tener que soportar ciertas actuaciones a fin de evitar perder la oportunidad de incorporarse 

en la empresa o en la entidad pública donde desarrollo su pasantía. 

  

5. REVISIÓN DE CASOS EN PRÁCTICAS DE RELACIONES 

INTERNACIONES Y ESTUDIOS POLÍTICOS BOGOTÁ. 

 

5.1. Metodología. 

  

Dentro del ámbito de las prácticas estudiantiles en el programa de Relaciones Internacionales 

y Estudios Políticos de la Facultad de Relaciones Internacionales Estrategia y Seguridad de 

la Universidad Militar Nueva Granada Sede Bogotá D.C., periodo 2019 II y mediante un 

consentimiento informado, se logró que dos estudiantes de la mencionada facultad, relataran 

los acontecimientos a los que fueron expuestos en el desarrollo de su pasantía. 

 

5.2. Identificación de los casos 

 

Se trata de dos estudiantes de octavo semestre periodo 2019 – 2 de la Facultad de Relaciones 

Internacionales y Estudios Políticos de la Universidad Militar Nueva Granada Sede Bogotá 
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D.C., quienes realizaron su práctica estudiantil en el periodo académico comprendido entre 

junio a diciembre del año 2019 (2019-2).  

 

5.3. Búsqueda de casos 

 

Se preguntó a cinco (5) estudiantes de la Facultad de Relaciones Internaciones y Estudios 

Políticos de la Universidad Militar Nueva Granada Sede Bogotá D.C., si durante su proceso 

de pasantía se presentaron actuaciones de posible acoso laboral, donde finalmente dos (2) de 

ellos decidieron a través de consentimiento informado, relatar lo sucedido.    

 

5.4. Técnica de recolección 

 

Relato de vida presentado en documento escrito, donde los estudiantes manifestaron su 

experiencia dentro del desarrollo de su pasantía. relato los hechos a través de un documento 

escrito.      

 

5.5. Consideraciones éticas 

 

Con el ánimo de exponer en el presente ensayo, los acontecimientos posibles de acoso 

laboral, se estableció la figura de consentimiento informado la que se dio a conocer a cada 

uno de los participantes dentro de este proceso. 

 

5.6. Presentación de casos: Descripción y medidas adoptadas 

 

CASO 1 

 

Estudiante que desarrolló su pasantía en una entidad pública donde posiblemente se enfrentó 

a situaciones de acoso laboral, quien informo lo sucedido exponiendo su situación ante la 

Universidad Militar Nueva Granda Sede Bogotá D.C. 

 

Según lo que expresó el estudiante, la entidad le exigió el cumplimiento de actividades sin 

previa explicación y sin asesoría, así mismo la empresa no calificó su proceso de pasantía 

requerido por la universidad, no expidieron el documento de finalización de su proceso, y 

señala que estuvo expuesto a un constante escenario de burlas públicas por parte de los dos 

coordinadores de la entidad. 

 

Al momento de presentar la queja ante la Universidad y gracias a la gestión realizada por el 

tutor de pasantías, quien abrió el escenario de comunicación y confianza, la mencionada 

institución educativa tuvo conocimiento de las siguientes situaciones realizadas por parte de 

la empresa:  
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• Amenazas de hacerle perder la materia. 

• Memorando por llegadas tarde. 

• Comentarios como “en la puerta del horno se quema el pan” 

• Gritos en diferentes eventos y en la oficina por parte de una coordinadora. 

• Quejas ante el monitor de la Universidad para ejercer presión. 

• Constantes órdenes de realizar actividades sin previa explicación y sin asesoría.  

• Acusación de presunto robo de dinero. 

• Mal trato verbal constantemente. 

• La no calificación en los plazos establecidos por la Universidad Militar Nueva 

Granada. 

 
“(…) fui víctima de acoso laboral, inicialmente constantemente desmeritaban mi trabajo 

ante el director ejecutivo y posteriormente ante la Universidad, tuve amenazas del 

coordinador ejecutivo y más, bloqueo de procesos para realizar correctamente mis labores 

asignadas, no me querían calificar la última nota de la asignatura (…)” 

CASO 2 

 

Estudiante que desarrollo su pasantía en una empresa privada, donde ejecutaba las funciones 

de recaudo, organización de datos, enviar correos actualizados, organizar los datos de las 

entidades bancarias y algunas actividades extra que sus compañeras le solicitaban. 

 

Manifestó que, desde el día de su ingreso, la relación laboral con su tutor fue de difícil 

manejo, ya que él, no le explicaba con detalle sus funciones y siempre en forma despectiva 

le mencionaban las actividades que se debían realizar en el transcurso de la jornada. 

 

Al momento de ingresar a sus actividades académicas en la Universidad Militar Nueva 

Granada, la empresa, en cabeza de una colaboradora le modificó su jornada laboral, donde le 

solicitó enviarle su jornada académica para reorganizar los horarios, distribuidos de tal forma 

que los días lunes y miércoles ingresaba a las seis (6) de la mañana y sin horario de almuerzo 

y que, de querer disfrutar de su jornada de almuerzo, tenía que llegar una hora más temprano, 

es decir a las cinco (5) de la mañana. 

   

Así entonces y frente a esta situación de posible deficiente ambiente laboral, la pasante 

solicitó a la Facultad de Relaciones Internacionales y Estudios Políticos de la Universidad 

Militar Nueva Granada Sede Bogotá D.C., en conjunto con la empresa, salvaguarden sus 

derechos, en principio como ser humano y en subsidio como practicante. 

 

“(…) Los malos tratos provenientes del tutor son constantes, en razón a que me pide de la 

manera más despectiva el cumplimiento de actividades que desconozco y además las solicita 

sin antelación ni explicación, son solicitudes espontaneas que me pide en cualquier momento 
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del día y al preguntarle cómo se deben realizar, me demuestra la inconformidad con sus 

gestos y sus expresiones evidente de malestar. (…)” 

 

Frente a estas posibles situaciones de acoso laboral informadas por parte de los pasantes, de 

la mano de un tutor asignado por la Universidad Militar Nueva Granada Sede Bogotá D.C., 

se logró verificar lo sucedido y sin llegar a afectar de forma negativa ni a los estudiantes ni a 

las empresas y entidades se llegó a una solución en donde los estudiantes finalizaron de forma 

satisfactoria su pasantía mientras que las empresas no se vieron afectadas.  

6.  AVANCES Y RETOS 
 

A pesar de que no se evidencia en la ley, un procedimiento puntual para la sanción a 

empleadores o compañeros de trabajo de los pasantes, de conductas posibles de acoso laboral, 

se rescata la gestión realizada por las Instituciones Educativas, para crear convenios con 

Empresas y Entidades Públicas donde se manifiesta la importancia de evitar posibles actos 

de discriminación en contra de los pasantes. 

 

Así entonces, se debe resaltar el papel que desarrolla el tutor del pasante, pues es el canal 

entre la Institución Educativa y la empresa o la Entidad Pública; su labor de acompañamiento 

y seguimiento al desarrollo de la pasantía, permite que los estudiantes puedan informar las 

situaciones que se presentan a medida que se realiza la pasantía.   

 

Uno de los más importantes avances que se resalta de los manuales de pasantía 

implementados por las Instituciones Educativas, es el de crear condiciones para la protección 

de los derechos de los menores de edad y pasantes en estado de embarazo, con el ánimo de 

evitar que cualquier acto catalogado como posible discriminación, pueda afectar en un futuro 

la salud del pasante. 

 

Es importante resaltar el enfoque que las Instituciones Educativas le manifiestan a las 

empresas y Entidades Públicas donde los estudiantes desarrollan sus pasantías, aquella de 

priorizar las obligaciones académicas que los estudiantes tienen frente a los Entes Educativos, 

antes que las obligaciones que tienen dentro de los lugares donde realizan las pasantías, esto, 

logra que los estudiantes culminen con sus carreras profesionales con el ánimo de ser 

competentes en el mundo laboral. 

 

Finalmente, se rescata el trabajo de los tutores, pues tras el trabajo de vigilancia que 

desarrollan en los escenarios de las pasantías se puede evidenciar conductas que pueden 

afectar al estudiante y con ello encender las alarmas de las Instituciones Educativas para 

hacer el seguimiento correspondiente hasta la finalización de la pasantía, tal y como sucedió 

en los casos de estudio que se mencionan en este escrito. 
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7. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 

7.1. El desarrollo de las prácticas laborales, genera en los pasantes la seguridad de incursionar 

en el ámbito laboral, a fin de fortalecer sus competencias académicas y que se puedan 

desenvolver dentro del campo laboral real de responsabilidades empresariales, además de 

que pueda reconocer sus obligaciones y derechos como persona y como trabajador. 

 

7.2. Las Instituciones Educativas se encuentran comprometidas frente a la protección de los 

derechos de los pasantes, dejando en constancia en sus manuales de práctica estudiantil, las 

obligaciones que las empresas tienen a la hora de desarrollar la pasantía.  

 

7.3. A medida que nacen diferentes situaciones en el desarrollo de la pasantía, las 

Instituciones Educativas han mostrado interés para mitigar los riesgos en lo que se pueden 

ver inmersos los pasantes, con la finalidad de concretar con las empresas los escenarios más 

factibles y en favor del pasante bajo la vigilancia del cumplimiento de las garantías del 

pasante por parte del tutor. 

 

7.4. A pesar de que las Instituciones Educativas todos los días tienen la intención de evitar 

que los pasantes puedas ser objeto de posibles actos de acoso laboral, el compromiso que 

tienen algunas empresas y algunas Entidades Estatales para evitar la discriminación de los 

pasantes, aún no se puede percibir totalmente, pues se siguen reportando todos los días en las 

Instituciones Educativas, actos posibles de acoso laboral.   

 

7.5. El reto más grande para las Instituciones Educativas radica en lograr disminuir el miedo 

que se genera en los pasantes a la hora de reportar las actuaciones relacionadas con un posible 

acoso laboral, pues se cierra el ciclo de comunicación y evita que la Institución Educativa a 

través de sus tutores mitigue estos actos. 

 

7.6. Con la intención de darle respuesta a las preguntas formuladas en la introducción de este 

documento, se debe reconocer la preocupación y el compromiso de las Instituciones 

Educativas por mitigar los problemas de presunto acoso laboral en los que se puede ver 

inmersos los pasantes, pues es evidente que las instituciones académicas, como por cualquier 

otra institución,  por medio de sus organismos y comités, conformados no solo por docentes 

y administrativos, sino también por estudiantes activos y egresados que se vinculan de 

manera común a la hora de interceder por la protección de los derechos de los pasantes, crean 

políticas de protección, donde su funcionamiento no depende exclusivamente de las 

Instituciones, pues la tarea de activarlas corresponde a los estudiantes que ejecutan la 

pasantía. 
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