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INTRODUCCION

El mundo moderno es una época en la que prevalece la importancia de la
eficiencia laboral en todos los sectores econdmicos publicos, facilitando la
incorporacion de personal que permite un adecuado desempeno en las actividades
directivas, administrativas y operativas de las empresas e instituciones. En este
sentido, los mecanismos de relacion laboral han ido evolucionando de acuerdo con los
requerimientos modernos, permitiendo el cumplimiento en el desempefio de las

funciones, objetivos y metas de las organizaciones publicas.

Para el caso del empleo publico en Colombia, este se sustenta en el mérito,
considerando el concurso y la carrera administrativa como el medio garante para el
acceso al servicio publico. Por lo tanto, las entidades del Estado deben contar con el
talento humano suficiente para satisfacer los intereses de la sociedad, bajo los
principios de la calidad, oportunidad, eficiencia y alto sentido de compromiso con lo
publico. Esto ha implicado, que desde 1938, afio en el que se promulgod la primera Ley
sobre carrera administrativa, se tenga una normatividad muy amplia, pero que en
contexto ha garantizado la profesionalizacién del empleo, conforme con los diversos
cambios del mundo moderno y en especial lo relacionado con la administracion

publica.

Segun informacién del Departamento Administrativo de la Funcion Publica,
Colombia cuenta hoy con cerca de 1.350.000 son servidores publicos, siendo por
mandato constitucional la mayoria empleos de carrera. Dichos empleos estan
mediados por el mérito para su desempefio y deben ser gestionados de acuerdo con

los avances de las competencias laborales en el contexto de lo publico.

La incorporacién de personal en los entes estatales ha sufrido importantes
cambios, que van desde su seleccion, reclutamiento, ingreso, permanencia y retiro.
Esto ha configurado la construccion de diversas politicas publicas y estrategias
asociadas a la prestacion del servicio de lo publico, que como lo muestran los registros
generados del sistema de informacion estratégica de funcion publica, en lo trascurrido
del afo 2016 a 2022, la tendencia de crecimiento de servidores publicos se ha
mantenido constante, sin superar el 3.5 de crecimiento entre vigencias. En atencién a
lo complejo de conformar plantas de personal desde lo normativo, las entidades
publicas en razon de las necesidades de cumplir con situaciones extraordinarias
asociadas a la prestacion de servicios institucionales y amparadas en el estatuto
general de contratacion acuden al contrato de prestacion de servicios, lo que implica

temporalmente cumplir funciones publicas con personas particulares, en el entendido
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de que existe personal pero este no es suficiente para cumplir a cabalidad con las
funciones que llevan al cumplimiento de la mision institucional. Esta situacién como lo
sefala funcién publica, a diciembre de 2022, Colombia tenia cerca de 910.000
contratistas en el sector publico, siendo este nUmero muy considerable frente a los

empleos publicos estimados en 1.350.000.

Lo anterior evidencia, como en Colombia se ha ido reemplazando el empleo
publico por la modalidad de contrato de prestacion de servicios, siendo esta situacion
la mejor manera de precarizar el empleo, dado que la persona que ingresa a la entidad
bajo esta relacidon, asume integralmente los gastos totales de su afiliaciéon a los
sistemas de seguridad social que incluyen: pensién, salud, riesgos laborales y subsidio
familiar, ademas de estar exentos de recibir los pagos de primas, vacaciones y otros
incentivos de ley, llevando a las organizaciones a pasar de la formalidad, a la
informalidad mayoritaria en sus procesos de reclutamiento; observandose ademas
conflictos sociales, econdmicos y legales, que afectan tanto a los trabajadores, como a

las organizaciones.

Para el caso del Servicio Nacional de Aprendizaje sede Neiva, y en lo que
contempla al periodo 2018 a 2022, encontramos un promedio de relaciéon por vigencia
del 28% de empleos publicos frente al 72% de contratistas de prestacion de servicios.
Esto nos lleva a plantear la incongruencia de conformacion de la planta de personal de
esta sede, desde el punto de vista normativo, donde segun por mandato constitucional
“Los empleos en los 6rganos y entidades del Estado son de carrera. Se exceptuan los
de eleccidén popular, los de libre nombramiento y remocién, los de trabajadores

oficiales y los demas que determine la ley...".

Con base en el régimen juridico colombiano, existen tres formas de vinculacién
con el Estado: la legal y reglamentaria propia de los empleados publicos, la laboral
contractual en la cual estan los trabajadores oficiales y por medio de una relacion
contractual de caracter estatal, configurada por los contratos de prestacién de

servicios.

En cuanto al origen o fuente de la clasificacion de los servidores publicos se
puede concluir que lo es, en principio la Constitucion, pero no existe obstaculo alguno
para que el legislador establezca, con arreglo a las atribuciones que le confiere la
constitucion politica en el articulo 150, nuevas denominaciones para caracterizar

grupos o clases diferentes.
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Resultado de dicha clasificacion, es evidente el principio general segun el cual
los empleos son de carrera, constituyendo los demas la excepcion. El legislador esta
asi facultado constitucionalmente para determinar las excepciones a la carrera
administrativa, siempre y cuando no altere la naturaleza de las cosas, es decir,
mientras no invierta el orden constitucional que establece como regla general la

carrera administrativa, ni afecte tampoco la filosofia que inspira este sistema.

Es asi como, en primera instancia podemos hablar de los empleos con vinculo
laboral, que son los empleados publicos y los trabajadores oficiales, y como ya se ha
indicado, dependen respectivamente del vinculo estatutario o legal y reglamentario, o
del vinculo contractual. El vinculo legal y reglamentario se establece para los
funcionarios y empleados publicos, y se configura en la unilateralidad del derecho
administrativo, por el sometimiento a la ley y al reglamento o manuales internos, como
lineamiento asociado a las condiciones de trabajo. De otra parte, nos referimos a los
trabajadores oficiales que ostentan vinculo contractual o relacion bilateral y que, por
excepcion, son quienes laboran en la construcciéon y sostenimiento de obras publicas
en la administracion central y en los establecimientos publicos, tanto a nivel nacional

como territorial.

La gestién del Estado debe ser desarrollada por funcionarios publicos con
conocimientos basicos esenciales propios del cargo que va a desempefar, pero
ademas con competencias comportamentales tanto a nivel comin como a nivel
jerarquico, este en el entendido del cargo que este desempefiando, teniendo en
cuenta los intereses del servicio publico, antes que los compromisos politicos; como
regla general los funcionarios se vincularan mediante un sistema de seleccion objetiva,
que su promocion es el resultado de una evaluacién imparcial de méritos y que su
permanencia en el cargo gozara de una proteccion especial, de manera que el retiro

obedece sdlo a causales legales claramente determinadas.

Igualmente, como lo sefiala la normatividad, de acuerdo con sus necesidades,
los organismos y entidades podran contemplar excepcionalmente en sus plantas de
personal empleos de caracter temporal o transitorio. Su creacién debera responder a
una de las siguientes condiciones: i) cumplir funciones que no realiza el personal de
planta por no formar parte de las actividades permanentes de la administracion, ii)
desarrollar programas o proyectos de duracion determinada, iii) suplir necesidades de
personal por sobrecarga de trabajo, determinada por hechos excepcionales y iv)

desarrollar labores de consultoria y asesoria institucional de duracién total, no superior
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a doce (12) meses y que guarde relacion directa con el objeto y la naturaleza de la

institucion.

Por otra parte, los nombramientos provisionales se constituyen como
un mecanismo de caracter excepcional y transitorio que permite proveer
temporalmente el empleo de carrera, con personal que no fue seleccionado mediante

el sistema de mérito.

Por via de excepcién al caracter permanente de los empleos y de la planta de
personal, la Ley establece la figura de los supernumerarios. Se emplean para suplir
vacancias temporales de los empleados publicos en caso de licencia o vacaciones, y

para desarrollar actividades de caracter netamente transitorio.

Otra de las formas de vinculo con el Estado es a través del estatuto de
contratacion estatal, siendo este el caso de los contratos de prestacién de servicios,
que son aquellos que celebra la entidad estatal para desarrollar actividades
relacionadas con la administracién o funcionamiento de la entidad. Dispone la norma,
que estos contratos solo podran celebrarse con personas naturales cuando tales
actividades no pueden realizarse con personal de planta o requieran conocimientos
especializados. Se aclara que en ningun caso estos contratos generan relacion
laboral, ni prestaciones sociales y se celebran por el término estrictamente

indispensable.

Asi las cosas, el contrato de prestacion de servicios se celebra por el Estado
en aquellos eventos en que la funcién de la administracion no puede ser suministrada
por personas vinculadas con la entidad oficial contratante o cuando requiere de
conocimientos especializados, para lo cual se establecen las siguientes

caracteristicas:

a) La prestacion de servicios versa sobre una obligacién de hacer para la
ejecucion de labores debido a la experiencia, capacitacién y formacion
profesional de una persona en determinada materia, con la cual se acuerdan

las respectivas labores profesionales.

b) La autonomia e independencia del contratista desde el punto de vista

técnico y cientifico, constituye el elemento esencial de este contrato.

c) La vigencia del contrato es temporal y, por lo tanto, su duracién debe ser por

tiempo limitado, para ejecutar el objeto contractual convenido.
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El presente trabajo de investigacion contempla diversos enfoques del empleo
publico en Colombia, asociado a las diferentes formas de ingreso que se presentan en
el Estado. El documento en primera instancia contempla el capitulo 1°, que se refiere
al marco de referencia conceptual, donde se le da alcance al problema desde el
planteamiento y delimitacién de este, partiendo de la justificacion administrativa,
tedrica, juridica e histérica y fijacion de objetivos. En el capitulo 2° se hace un recorrido
por el estado del arte y marco tedrico mencionando diferentes trabajos escritos muy
relevantes, que muestran las diferencias entre empleos de planta y contratistas al igual
de la historia de la funcién publica y el empleo en Colombia, sustentado en teorias de
importantes autores que muestran dicha evolucion. De igual forma se da alcance al
clima laboral desde el punto de vista tedrico, acudiendo a diferentes puntos de vista de
autores en temas como: liderazgo, comunicacion, colaboracion, satisfaccion y algunos
otros factores. El capitulo 3°, se refiere al marco juridico, donde se hace un recorrido
detallado de la evolucion del empleo publico en Colombia, la creacion de la carrera
administrativa y los diferentes aspectos juridicos relacionados con el contrato estatal.
Igualmente, se aborda la autoridad desde la mirada de Max Weber, pasando por el
enfoque burocratico tradicional hasta el rol actual de la nueva gestion publica. Asi
mismo, se hace un analisis detallado de lo que es el contrato de prestacién de
servicios, sus caracteristicas, su celebracion y otras particularidades. En el capitulo 4°
se contextualiza la entidad donde surge el problema, realizando un recorrido detallado
frente a su infraestructura, portafolio de servicios, aspectos financieros y logros
alcanzados. Los capitulos 5° y 6° hacen mencion del disefio metodolégico y los
resultados obtenidos desde la optica de empleado publico y contratista. Terminando la

presente investigacion, con los apartes de conclusiones y recomendaciones.

Con base en las consideraciones anteriores, el presente estudio investigativo,
pretende aplicar una metodologia cientifica, cuantitativa y cualitativa, con el animo de
documentar, analizar e interpretar la incidencia de estas diferentes formas de
vinculacion laboral, sobre el desempeiio institucional en el Centro de la Industria la
Empresa y los Servicios del SENA Neiva, e inferir cuales son los efectos
administrativos, operativos, juridicos y financieros, derivados de cada una de estas

formas de contratacion, en el periodo comprendido entre los afios 2018 y 2022.
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CAPITULO 1. MARCO DE REFERENCIA Y CONCEPTUAL

En el presente capitulo, se aborda lo relacionado con la definicion y
planteamiento del problema, delimitando el mismo, desde lo juridico, temporal y
espacial. De igual forma, se da alcance a la justificacion administrativa, tedrica, juridica
e histérica, lo que permite establecer los objetivos a alcanzar en la presente

investigacion
1.1 Problema.

De acuerdo con el analisis realizado sobre los datos que cuantifican la distribucién
de los servidores publicos en Colombia de 2016 a 2022, el Departamento
Administrativo de la Funcién Publica segun el reporte del Sistema de Informacién
Estratégica (SIE), evidencia la tendencia de crecimiento del empleo publico pasando
de 1.153.114 (2016) a 1.324.866 (2022). No obstante, para la vigencia 2022, se
presenta un decrecimiento con relacion al 2021, pasando del 3,5% al 0,47%, lo que
representa pasar de 1.318.729 empleos a 1.324.866, lo que refleja una marcada

desestimulacion al crecimiento de empleo publico en Colombia.

Colombia cuenta con 1.324.866 servidores publicos. El 54 % de la fuerza laboral del
Estado lo constituyen Docentes (25 %) y Uniformados (29 %)

884.695
R Ej iva del Ord Naci L
o o - . TR T

172.724
. 60.696 333.633
. 59.839 378.338

@ Docentes (SG7) (3) @ Personal Uniformaco (2) @ Emplesdos pablicos y i
Grganos de Control (8) I 23.347

Rama Ejecutiva del Orden Nacional (1)

Rama Judicial (6)

Entes Auténomos (7)

Organizacion Electoral (9)

6.329

Rama Legislativa (11) | 3,277

Sistema Integral de Verdad, Justicia, Reparacion y No Repeticion (10) | 1.416

Grafica 1. Distribucion de los servidores publicos

VIGENCIA SERVIDORES PUBLICOS % INCREMENTO

2016 1.153.114

2017 1.155.965 0,25%
2018 1.198.834 3,71%
2019 1.236.749 3,16%
2020 1.274.178 3,03%
2021 1.318.729 3,50%
2022 1.324.866 0,47%

Tabla 1. Distribucién y porcentaje de servidores publicos (2016-2022)
Fuente DAFP — SIE - Elaboracion propia
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Por otra parte, segun datos de Funcion Publica, para la vigencia 2022 en el Estado
se suscribieron 911.440 contratos de prestacion de servicios con personas naturales y
juridicas, de los cuales 573.758 correspondian a entidades del orden territorial y

337.682 a entidades del orden nacional.

N de personas vinculadas a los
contratos vigentes suscritos con
personas juridicas que prestan
semvicios profesionales

N” de personas naturales con
Orden contratos de prestacian de
servicios vigentes

N* de personas vinculadas
con contratos o convenios de | Tercerizados Total
cooperacion intermacional

Nacional 123.613 12.253 1.602 200214 | 337.682

Territorial 392.621 45.070 345 135.722 | 573.758
Total

general 516.234 57.323 1.947 335.936 |911.440

Tabla 2. Reporte de contratos Prestacion de servicios personas naturales y juridicas vigencia
2022 - Fuente DAFP

Por otro lado, la revista Portafolio en su edicion de febrero del 2023, sefald que las
entidades que suscribieron el mayor nimero de contratos de prestacion de servicios
en el orden nacional, fueron, en el 2022 el Servicio Nacional de Aprendizaje (Sena),
con 31.380; seguido del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar, con 6.021; y la
Universidad Nacional, con otros 5.841 contratos. Para el caso de las entidades de
orden territorial, los de mayores contratos de prestacion de servicios fueron la Alcaldia
de Cali, con 9.375; seguido de la Secretaria Distrital de Integracién Social de Bogots,
con 6.600; y la Subred integrada de Servicios de Salud Sur Occidente de Bogotd, con

5.171 contratos.

Ademas, como advirtio la Agencia Nacional de Defensa Juridica del Estado, las
demandas por contrato realidad son un riesgo que actualmente tiene el Estado. Con
corte a septiembre de 2022, el Estado contaba con 6.667 procesos activos cuyas

pretensiones ascendian a $1,02 billones de pesos.

A manera de conclusién, podemos observar como este desbalance entre empleo
publico y contratos por 6rdenes de prestacion de servicios, representa una vulneracion
constitucional, ya que el contrato estatal debe ser de caracter excepcional y por
consiguiente su utilizacion desmedida, entrana conflictos administrativos, operativos y
legales, e incluso se presta para actos de corrupcion, clientelismo y para la creacion

de ndminas paralelas.

Para el caso del Sena sede Neiva, encontramos situaciones muy similares al
analisis nacional. Se puede ver como el crecimiento de la planta de personal, para las
vigencias 2018 a 2022 es relativamente muy bajo con un 3.6% de aumento, es decir

paso de 98 empleos a 111 empleos, lo anterior producto de situaciones administrativas
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como: traslado de empleos de otros centros y decisiones de la Comision Nacional del

Servicio, en relaciéon con concursos de méritos de vigencias anteriores.

VIGENCIA EMPLEADOS PUBLICOS % INCREMENTO
2018 98
2019 105 7,14%
2020 111 5,71%
2021 111 0,00%
2022 115 3,60%

Tabla 3. Reporte de Crecimiento de empleos publicos (2018 — 2022)

Por otra parte, y en lo relacionado con el ingreso de personas a través del contrato
estatal, se presentan algunas situaciones muy particulares, como el crecimiento muy
representativo de casi el 19% para el 2019 y una disminucion muy notoria para el
2020, producto de la pandemia del covid-19. Cabe anotar que esta situacion hizo
efectos en las entidades publicas, como consecuencia a las medidas drasticas de
austeridad en el gasto a nivel nacional, lo cual se evidencia para las vigencias 2021 y
2022.

VIGENCIA CONTRATISTAS % INCREMENTO
2018 334
2019 397 18,86%
2020 288 -27,46%
2021 299 3,82%
2022 307 2,68%

Tabla 4. Reporte de contratos Prestacién de servicios (2018 — 2022)

1.1.1 Planteamiento del problema

Que tenemos diferentes formas de vinculaciéon con el Estado, que esas formas de
vinculacion difieren unas de otras en razén del régimen legal, que para el caso de
empleos publicos de carrera, empleos publicos de libre nombramiento y remocion,
empleos de periodo fijo, empleos temporales, esta regido por la Ley 909 y demas
decretos reglamentarios, que para el caso de los trabajadores oficiales su vinculo se
rige por lo dispuesto en la Ley 6% de 1945 y que para el caso de contratistas de
prestacion de servicios, se rige por el estatuto de contratacién estatal Ley 80 de 1993 y

sus decretos reglamentarios.

Por otra parte, para el ingreso a empleos de carrera administrativa, este se realiza
por medio de un concurso de méritos, mediante procesos de seleccion en los que se
garantice la transparencia y la objetividad, este tipo de empleo recibe un salario, tiene

regulada su forma de pago y percibe prestaciones sociales. Para los empleos de
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trabajador oficial su vinculo se formaliza con la suscripcion de un contrato laboral a
término determinado o indefinido para la prestacién de un servicio personal bajo la
continuada dependencia y con la respectiva remuneracién. Caso diferente para las
personas que ingresan por medio de un contrato de prestacion de servicios, el cual
segun lo contenido en el numeral 2 del articulo 32 de la Ley 80 sélo podran celebrarse
con personas naturales cuando dichas actividades no puedan realizarse con personal
de planta o requieran conocimiento especializados y en ningun caso estos contratos
generan relacion laboral ni prestaciones sociales y se celebraran por el término

estrictamente indispensable, percibiendo honorarios como ingreso.

En Colombia, aunque la contratacién por orden de prestacion de servicios
ha venido en auge dentro de la Administracion Publica, esta, afecta el desarrollo de las
politicas publicas, interfiere con el nombramiento de personal por méritos, en la
gestion del conocimiento y por consiguiente acarrea costos enormes que, en muchos
casos, implica la pérdida de memoria institucional, detrimento patrimonial, desgaste
administrativo y corrupcién. Ademas, debido al incumplimiento constitucional de ser un
vinculo laboral excepcional y no mayoritario como ocurre en la actualidad y, de las
normas que lo regulan, en ocasiones, esta forma de contratacion es aprovechada para
la comisién de actos de precarizacion laboral y, en algunos casos, se deben pagar
indemnizaciones o acudir a los equipos de defensa institucional, para efectos de

responder ante eventuales demandas laborales.

Que como consecuencia de las diferentes formas de ingreso y demas situaciones
asociadas a esta tematica, se presentan diversos grados de satisfacciéon en el
desempeno del trabajo, diversas consecuencias en el impacto de la eficiencia, lo que
hace muy importante y relevante el analisis y resultados del presente trabajo de

investigacion.
1.1.2 Delimitaciéon del Problema

A continuacion, se va a contemplar tres tipos de delimitacion, la juridica que hace
mencién a los tipos de vinculacion establecidos en Colombia, la delimitacion temporal
se habla de los periodos de tiempo, y finalmente la delimitacién espacial que indica el

lugar donde se llevo a cabo el presenté trabajo de investigacion.
1.1.2.1 Delimitacioén juridica

En la presente investigacién se analizd, desde el punto de vista juridico la
incidencia laboral de los tipos de vinculo formalmente establecidos en Colombia en lo

que tiene que ver con: i) empleados publicos de libre nombramiento y remocioén, de
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carrera administrativa, provisionales, de periodo fijo, empleados temporales, regulados
por Ley 909 de 2004 y demas decretos reglamentarios ii) trabajadores oficiales
regulados por la Ley 62 de 1945 y demas decretos reglamentarios vy iii) contratistas de
prestacion de servicios que se regulan por el estatuto general de contratacién de la

administracion publica, Ley 80 de 1993.
1.1.2.2 Delimitaciéon temporal

Esta investigacion comprende el analisis de la incidencia de los tipos de vinculacion
en la entidad, el cual contempla el periodo del mandato constitucional 2018 a 2022 del
presidente de la Republica; por ser el SENA una entidad de orden Nacional, por
consiguiente, se toma como referente este lapso en virtud de que la entidad desde la
alta direccion se alinea con directrices desde el orden nacional y politicas

institucionales que abarcan integralmente su portafolio de servicios.
1.1.2.3 Delimitacion espacial

El presente estudio de investigacion se ubica espacialmente en la sede Neiva del
Servicio Nacional de Aprendizaje en el centro denominado “Centro de la Industria la
Empresa y los Servicios”, el cual por estar ubicado en la capital del Departamento del
Huila y por su condicién de lider de varias redes de conocimiento, asi mismo, por tener
los mayores registros en cuanto a personas formadas, igualmente su reconocimiento

por la gestion empresarial desde el orden Local, Regional y Nacional.
1.1.3 Pregunta de investigacion

Teniendo en cuenta que el SENA comparte caracteristicas similares en las formas
de vinculacién laboral con otras entidades publicas, esta investigacion se enfocara en
los reportes de contratacion del Centro de la Industria la Empresa y los Servicios del
SENA ubicado en la ciudad de Neiva, durante el periodo 2018 al 2022, donde
observamos que al menos un 70% por ciento de todos los contratos de personal,
tienen vinculacién laboral por érdenes de prestacion de servicios, frente a un escaso
30% entre empleo publico de vinculacién legal reglamentaria y laboral contractual,
generando un marcado desbalance entre estas diferentes formas de contratacion. Esta

situacion lleva a cuestionar:

¢, Cuél es la incidencia de las formas de vinculacion laboral en la eficiencia del

Servicio Nacional de Aprendizaje Sena sede Neiva durante el periodo 2018 al 2022?
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1.2 Justificacion

Aunque la gestion publica promueve que las organizaciones gubernamentales
modernicen su estructura de empleos mediante la gestacion de procesos
meritocraticos que permitan potenciar el empleo publico, se siguen presentando
imperfecciones de contratacion por corregir, como el desmedido uso de las ordenes de
prestacion de servicio. En este orden de ideas, es coherente que las iniciativas de
acceso al empleo a través del mérito sean un factor decisivo para contribuir a mitigar la
corrupcion y a fomentar en los servidores de todos los niveles, una gestion centrada

en la vocacion por el servicio, que este acorde con los derechos de los trabajadores.

En este sentido, la presente investigacion toma especial relevancia, ya que, al
interpretar la incidencia de las distintas formas de contratacion sobre los efectos
administrativos, operativos, juridicos y financieros, derivados de cada una de ellas,
permitira realizar recomendaciones y formular una propuesta de fortalecimiento
institucional, para la mejora continua en los procesos de vinculacion laboral, en el

Centro de la Industria la Empresa y los Servicios del SENA en Neiva.

1.2.1 Justificacion administrativa

Historicamente uno de los grandes cuestionamientos de la Administracion
Publica es su lentitud a la hora de la toma de decisiones, y su falta de eficiencia frente
a resultados, llevandola en muchos casos a ser comparada con el sector privado, lo
cual es un absurdo dada la naturaleza y razén de ser de este ultimo. También se ha
rotulado a través del tiempo, que el sector privado es mas eficiente que el sector
publico, calificando a los entes publicos como paquidérmicos frente a su eficacia y
eficiencia. Es asi, como se han buscado formas para mejorar la eficiencia, por eso
existen modelos tedricos, que van desde la Administracion Publica tradicional a la

gestion publica y ahora en tiempos modernos a la gobernanza.

Consecuente con lo anterior, la legislacion colombiana vigente ha definido la
Carrera Administrativa como: “un sistema técnico de administracion de personal que
tiene por objeto garantizar la eficiencia de la administracion publica y ofrecer
estabilidad e igualdad de oportunidades para el acceso y el ascenso al servicio
publico. Para alcanzar este objetivo, el ingreso y la permanencia en los empleos de
carrera administrativa se hara exclusivamente con base en el mérito, mediante
procesos de seleccion en los que se garantice la transparencia y la objetividad, sin

discriminacion alguna”.
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En este orden de ideas y segun lo dispuesto por la Constitucién Nacional Los
empleos en los 6rganos y entidades del Estado son de carrera. Se exceptuan los de
eleccion popular, los de libre nombramiento y remocion, los de trabajadores oficiales y
los demas que determine la ley. De esto es importante anotar que el ingreso de
trabajadores oficiales a entidades del Estado se ha pretendido asimilar al sector
privado, lo cual es totalmente contrario, siendo que esta vinculacién se rige por la Ley

62 de 1945 y algunos decretos reglamentarios.

De oftra parte, el proceso de concurso es responsabilidad de la Comision Nacional
del Servicio Civil, quien segun lo dispuesto en el articulo 130 de la Constitucion
Politica, es un dérgano de garantia y proteccion del sistema de mérito en el empleo
publico en los términos establecidos en la ley 909, de caracter permanente de nivel
nacional, independiente de las ramas y 6érganos del poder publico, dotada de

personeria juridica, autonomia administrativa y patrimonio propio.

Para el caso de ingreso de contratistas a Entidades Publicas, es una situacién que
difiere totalmente de lo dispuesto en el sistema de carrera administrativa, por lo
anterior, se parte es de una necesidad excepcional, que surge por motivos
extraordinarios y que se debe certificar por parte de las jefaturas de personal, debido a
la no existencia de personal de planta para cubrir esa eventualidad transitoria.
Obviamente para cumplir con lo dispuesto en el estatuto de contratacion estatal, se
recurre a personal especializado, profesional o técnico segun la situacion. Esta
coyuntura ha generalizado en el entorno publico, que se le dé en muchos casos
equivocadamente la calidad de servidor publico a los contratistas de prestacion de

servicios, siendo estos particulares independientes que prestan servicios al Estado.

No obstante, la implementacién del sistema de carrera administrativa en Colombia
ha permitido el desarrollo del sistema clientelista mediante la utilizacion de la
contratacion publica y la configuracién de ndéminas paralelas de contratistas, las cuales
se utilizan como botin politico para la contraprestacion del apoyo prestado de los
integrantes de las maquinarias politicas en los procesos de refrendacion electoral del
poder politico. El concepto de nédminas paralelas en Colombia ha sido construido por
los medios de comunicacion y se ha apropiado incluso en los fallos de la Corte
Constitucional, la Corte Suprema de Justicia y el Consejo de Estado para referir el
abuso de la contratacion directa mediante o6rdenes de prestacion de servicios
otorgadas a contratistas que materialmente cumplen funciones de personal de carrera
administrativa. Dicho fendmeno es una manifestacion del sistema clientelista,

resultado de la implementacion parcial del sistema de mérito como mecanismo de
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seleccion de personal en el sector publico y la excepcionalidad de la contratacion

directa que permite discrecionalidad en la eleccion de contratistas.

Para la conformacién de plantas de personal en la Sector Publico, no podemos
alejarnos de la realidad mayoritaria del contrato de Prestacion de Servicios, el cual se
rige como complemento del empleo publico al interior de las organizaciones; Esta
contratacion se convierte en una herramienta de gestion propia del nivel directivo, para
alcanzar los fines de la organizacién. Sin embargo, se puede evidenciar que, el
personal vinculado a través de este mecanismo vislumbra un campo de accion que se
asocia al periodo de permanencia de la persona, el cual no supera la anualidad, lo que
implica que la visidon de mediano y largo plazo se vea truncada, por cuanto el proceso

de planeacién se limita a realizar acciones mediaticas.

En este orden de ideas, es importante analizar e interpretar los datos de
contratacion y la percepcion de los empleados y contratistas del Centro de la Industria
la Empresa y los Servicios del Sena ubicado en la Ciudad de Neiva, ya que mientras
los empleados formales gozan de garantias laborales, sociales y econémicas estables;
los contratistas se ven afectados frente a la disminucion de estas mismas garantias, y
su temporalidad en esta institucién, afecta el desarrollo de las politicas publicas,
interfiere en la gestion del conocimiento y por consiguiente acarrea costos enormes,
que en muchos casos implica la pérdida de memoria institucional, en un posible
detrimento patrimonial, demanda laborales e indemnizaciones, por cuanto el impacto
que se busca, no alcanza a consolidar los resultados esperados. En este mismo
sentido se presenta un desgaste financiero y administrativo, dado que en algunos
casos se deben pagar indemnizaciones por demandas laborales y gastos judiciales

por el incumplimiento de normas que regulan el tipo de vinculo laboral.
1.2.2 Justificacion tedrica

La meritocracia, instituye un sistema de vinculacion a la organizacion, basada en
méritos, donde las personas demuestran que son aptos para el puesto de trabajo, a
través de sus conocimientos adquiridos en las instituciones educativas y rinden
pruebas para demostrar que son competentes. La meritocracia garantiza también un
sistema de remuneraciones justo y disminuye el elemento de subjetividad, amistad y
favoritismos en el ingreso de una persona a una organizacion (Aronson y Weisz 2007,
324).

Weber, en la descripcion de su teoria de la burocracia, partié de la busqueda de

las caracteristicas comunes de las organizaciones formales. Sefala que la burocracia
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resultaba un factor indispensable para administrar una organizacién compleja en una
sociedad moderna, alcanzando el equilibrio y con ello ventajas como: mejorar la
efectividad con la que se consiguen las metas, maximizar la eficiencia para lograr el
mejor resultado al mas bajo costo y ademas se controla mejor la incertidumbre, al
regular a los trabajadores, a los proveedores y a los mercados a partir de reglas

formales conocidas.

El modelo burocratico constituye un pilar fundamental de la teoria tradicional de la
organizacién moderna para impulsar los grandes procesos administrativos en los
sectores industriales, pero por, sobre todo, en los servicios publicos administrados por
los gobiernos nacionales o locales en la 6rbita del Estado. La burocracia planteo una
solucion al problema con un enfoque centrado en el producto (bien o servicio

entregado) que se entregue a la sociedad o ciudadania.

La burocracia concebida desde el modelo de Weber (1991, 9-12) identifica seis
rasgos o caracteristicas: |. Existe el principio de sectores jurisdiccionales estables y
oficiales organizados en general normativamente, es decir, mediante leyes u
ordenamientos administrativos; Il. Los principios de la jerarquia de cargos y de
diversos niveles de autoridad implican un sistema de sobre y subordinacion
férreamente organizada, donde los funcionarios superiores controlan a los funcionarios
inferiores; Ill. La administracién del cargo moderno se funda en documentos escritos
(archivos) que se conservan de forma original 0 como proyectos; IV. Administrar un
cargo, y administrarlo de manera especializada, implica, por lo general, una
preparacion cabal y experta; V. Si el cargo esta en pleno desarrollo, la actividad del
funcionario requiere toda su capacidad laboral, aparte del hecho de que su jornada
obligatoria en el despacho esta estrictamente Organizaciones publicas Organizaciones
privadas Estructura social formal- Sociedad - ciudadania Burocracia Forma de
gestionar — eficiencia por excelencia 26 fijada; VI. La administracion del cargo, se
ajusta a normas generales, mas o menos estables, mas o menos precisas, y que

pueden aprenderse (Weber 1991, 9).
Chiavenato, I. (2011) en su libro administracion de recursos humanos manifiesta:

La expresidn recursos humanos se refiere a las personas que forman parte de
las organizaciones y que desempefian en ellas determinadas funciones para
dinamizar los recursos organizacionales. Por un lado, las personas pasan gran
parte de su tiempo en las organizaciones y, por el otro, éstas requieren a las
personas para sus actividades y operaciones, de la misma manera que
necesitan recursos financieros, materiales y tecnoldgicos. De ahi la
denominacion de Recursos Humanos para las personas que trabajan en las
organizaciones. En realidad, esa antigua denominacion, que viene de la era
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industrial, peca de reduccionista al tratar a las personas sélo como recursos
organizacionales. Considerar a los individuos de esa manera no es mas que
cosificarlos, estandarizarlos y uniformar su papel en las organizaciones. Hoy en
dia, las personas ya no son recursos 0 activos de la compafiia, sino socios
capaces de proporcionar vida y éxito a la organizacion. (p.20)

Este trabajo requiere gran parte del esfuerzo y ocupa un significante espacio de
nuestro tiempo y de la vida de las personas que indistintamente de su modalidad de

contratacion se dedican a desarrollar las labores que les han sido asignadas.
Asi mismo Chiavenato, I. (2009), refiere:

Las organizaciones se caracterizan por su increible heterogeneidad, pueden
ser industrias, comercios, bancos, financieras, hospitales, universidades,
tiendas, prestadores de servicios, etc. Pueden ser grandes, medianas y
pequefas, en cuanto a su tamafo, asi como pueden ser publicas o privadas
respecto a su propiedad. Casi todo lo que necesita una sociedad es producido
por organizaciones. Vivimos en una sociedad de organizaciones, nacemos,
aprendemos, nos servimos, trabajamos y pasamos la mayor parte de nuestras
vidas dentro de ellas. Por tanto, las organizaciones y las personas representan
el contexto donde se situa la administracién de recursos humanos. En
resumen, las organizaciones estan constituidas por personas y dependen de
ellas para alcanzar sus objetivos y cumplir sus misiones. (p.5)

Chiavenato, I. (2011), comenta:

“Toda organizacion debe considerarse de manera simultanea desde los puntos
de vista de la eficacia y de la eficiencia. Eficacia es una medida normativa del
logro de resultados, mientras que eficiencia es una medida normativa de la
utilizacion de los recursos en los procesos. En términos econdémicos, la eficacia
de una organizacion se refiere a su capacidad de satisfacer una necesidad de
la sociedad mediante los productos (bienes o servicios) que proporciona,
mientras que la eficiencia es una relacion técnica entre entradas y salidas. En
estos términos, la eficiencia es una relacion entre costos y beneficios;
asimismo, se refiere a la mejor forma de realizar las cosas (método), a fin de
que los recursos (personas, maquinas, materias primas) se apliquen de la
forma mas racional posible. La eficiencia se preocupa de los medios, métodos
y procedimientos mas apropiados que deben planearse y organizarse
adecuadamente a fin de asegurar la utilizacién Optima de los recursos
disponibles. La eficiencia no se preocupa de los fines, sino soélo de los medios.
El alcance de los objetivos previstos no entra en la esfera de competencia de la
eficiencia; éste es un asunto relacionado con la eficacia. En la medida en que
el administrador se preocupa por hacer bien las cosas, se ocupa de la
eficiencia (la mejor utilizacion de los recursos disponibles). Cuando utiliza
instrumentos para evaluar el alcance de los resultados, es decir, para verificar
si las cosas bien hechas son las que de verdad se deben hacer, se ocupa de la
eficacia (el logro de los objetivos mediante los recursos disponibles). A pesar
de todo, la eficacia y la eficiencia no siempre van de la mano. Una organizacion
puede ser eficiente en sus operaciones y no ser eficaz, o viceversa. También
puede no ser eficiente ni eficaz. Lo ideal es una empresa eficiente y eficaz”.

(p.22)
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Centrandonos en el quehacer del Centro de la Industria la Empresa y los
Servicios, ubicado en la ciudad de Neiva, encontramos que para cumplir con el deber
institucional el centro de formacion debe disponer de personal profesional,
administrativo y operativo para cumplir a cabalidad con los procesos de formacion
académica en la poblacion. En este aspecto, se puede evidenciar que, el personal
vinculado a través de OPS, vislumbra un campo de accién que se asocia al periodo de
permanencia de la persona, el cual no supera la anualidad, lo que implica que la vision
de mediano y largo plazo se ve truncada por cuanto el proceso de planeacion se limita
a realizar acciones mediaticas, ahora bien, Chiavenato, I. (2009) manifiesta que en la
revolucion del conocimiento, el mercado del trabajo se desplaza con rapidez, del
sector industrial a la economia de servicios. Ahora la industria ofrece menos empleo,
pero produce cada vez mas, gracias a la modernizacién, la tecnologia, la mejora de los
procesos y el aumento de productividad de las personas. En cambio, el sector de los
servicios ofrece cada vez mas empleos; sin embargo, pero estos difieren mucho de
sus formas de contratacion o vinculaciéon laboral; si bien es cierto las entidades en
especial el Sena sede Neiva en el cumplimiento de su misidn institucional presenta
unas modalidades de vinculacién laboral que llevan a que desde la eficiencia y la

eficacia se cumplan los objetivos.
1.2.3 Justificacion juridica

Es asi como, la diversidad de vinculos laborales (la legal y reglamentaria, la
laboral contractual y los contratos de prestacion de servicio), le implica al SENA
aspectos juridicos, aspectos presupuestales y aspectos administrativos muy diferentes
entre ellos, al igual que en las situaciones complementarias que se asocian a su
contratacion como, permanencia, retiro y reemplazo. Por lo tanto, estas condiciones
pueden eventualmente configurar dificultad en la implementacion de las politicas
organizacionales, ineficacia en el proceso de gestion humana, bajos niveles de

desempefio y alteraciones en la misién de la entidad.

Ademas, una inadecuada gestién y regulacidon del talento humano dentro de la
entidad puede dar lugar a practicas de clientelismo, corrupcién o amiguismo, o bien
suponer un peso excesivo en términos de gasto por honorarios. En sentido contrario,
una correcta organizacion formal del componente humano facilitaria y agilizaria la

aplicacion eficiente de las politicas organizacionales.

Reforzando las ideas anteriores, Rodriguez (2019) tomamos apartes de lo expuesto
en su estudio: Nominas paralelas una manifestaciéon del sistema clientelista

colombiano.
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“Al cuestionamiento de como la implementacién parcial del sistema de carrera
administrativa en Colombia ha permitido el desarrollo del sistema clientelista
mediante la utilizacion de la contratacién publica y la configuracion de néminas
paralelas de contratistas, las cuales se utilizan como botin politico para la
contraprestacion del apoyo prestado de los integrantes de las maquinarias
politicas en los procesos de refrendacion electoral del poder politico. El
concepto de ndminas paralelas en Colombia ha sido construido por los medios
de comunicaciéon y se ha apropiado incluso en los fallos de la Corte
Constitucional, la Corte Suprema de Justicia y el Consejo de Estado para referir
el abuso de la contratacion directa mediante érdenes de prestacion de servicios
otorgadas a contratistas que materialmente cumplen funciones de personal de
carrera administrativa. Dicho fendbmeno es una manifestacion del sistema
clientelista, resultado de la implementacién parcial del sistema de mérito como
mecanismo de seleccidn de personal en el sector publico y la excepcionalidad
de la contrataciéon directa que permite discrecional en la eleccidn de
contratistas”.

Igualmente, la relacion del presente estudio, frente a la Nueva Reforma Laboral del
Gobierno que cursa en el Congreso de la Republica, nos permitira generar un paralelo
entre el objeto retrospectivo de esta investigacion, con lo que pretende el estado frente
a una regulacion mas efectiva al interior de las entidades publicas, en materias de
contratacion, que permita generar, mas y mejores empleos formales dentro de la
funcidn publica, regulando el excesivo desbalance entre los empleos publicos y las

Ordenes de Prestacion de servicio.
1.2.4 Justificacion Histoérica

Funcién Publica (2023) “El martes 18 de noviembre de 1958 nace el Departamento
Administrativo de la Funcién Publica anteriormente conocido como el Departamento
Administrativo del Servicio Civil, con el fin de organizar el servicio civil y la carrera
administrativa y administrar el talento humano al servicio del Estado. Sus origenes se
remontan al aio 1938 cuando, mediante la ley 165, se crea la carrera administrativa
para empleados del orden nacional, departamental y municipal, y de las intendencias y
comisarias. La ley credé el Consejo de Administracién y Disciplina y dio facultad al
Gobierno para establecer o fomentar escuelas o cursos de especializacién para

capacitar el personal que habria de desempefiar puestos publicos.

Posteriormente, en 1950, la misién Currie planted la necesidad de adelantar una
reforma integral en materia de organizacion y transformacion de la estructura
administrativa del Estado. En 1955 la Comisién de Reforma Administrativa sugiere la
creacion del Departamento Administrativo del Servicio Civil con el propdsito de crear
un organismo directivo en materia de servicio civil, dependiente de la Presidencia de la

Republica.
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Como resultado final se tiene que la Reforma Plebiscitaria de 1957 aprueba los
informes de la citada Comisién de Reforma de la Administracién y abre espacio para el
tramite de la ley 19 de 1958, con la cual se crea el Departamento Administrativo del
Servicio Civil y la Escuela Superior de Administracion Publica, ESAP, en un esfuerzo
por dotar a la administracion publica de un organismo encargado de administrar el

recurso humano al servicio del Estado y capacitar a los servidores.

Posteriormente, hacia 1968 y durante la reforma administrativa de este afio, se
expide el Decreto 3057 mediante el cual se reestructur6 el Departamento
Administrativo del Servicio Civil y se cred el Fondo Nacional de Bienestar Social que
se encargaba de administrar los recursos econdmicos y financieros destinados a la
ejecucion de los programas de Bienestar Social, adscrito al mismo y que fuera
liquidado con el Decreto 2170 de 1992.

El 29 de diciembre de 1992 el Gobierno expide el Decreto 2169, y modifica
sustancialmente el papel que la Funcién Publica que consistia en ejecutar programas
de carrera administrativa y de bienestar social. Mediante este Decreto, le encarga la
formulacién de politicas y la asesoria en materia de organizaciones y administracién y
gestion del talento humano al servicio del Estado. Este decreto también cambid su
nombre de Departamento Administrativo del Servicio Civil por el de Departamento

Administrativo de la Funcién Publica.

En 1998, a partir de la expedicién de dos importantes normas, las leyes 443 y 489,
la Funcion Publica asume nuevas responsabilidades, en especial, el fortalecimiento de
su papel como asesor de la Comision Nacional del Servicio Civil para la administracion
de la carrera administrativa; y las relacionadas con la generacion de politicas en
materia de control interno, racionalizacion de tramites, desarrollo administrativo,

sistemas de informacién, incentivos a la gestion.

A la vanguardia en materia de gestion publica, en el ano 2003 Colombia es el
primer pais en asumir como parte de su modelo de gestion, la introduccién de los
sistemas de gestion de la calidad; en este sentido, se expide la Ley 872, que le otorga
a la Entidad la responsabilidad de asesorar a las demas instituciones en la
implementacién de dichos sistemas. Posteriormente, en 2004 y en el marco del
Programa de Renovacién de la Administracion Publica, se expide el Decreto 188 del
26 de enero de 2004, en el cual consolida la actual estructura administrativa la Funcion
Publica. Ademas de formular y promover las politicas e instrumentos en empleo
publico, organizacién administrativa, control interno y racionalizacién de tramites, la

Entidad debe evaluar el impacto que las mismas tienen en la Administraciéon Publica.
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Se adopta un modelo integral de empleo publico, articulandolo, en los siguientes
componentes: Planificacion del Empleo, Gestion de las Relaciones Humanas y
Sociales, Gestién del Desarrollo, Gestion del Empleo, Gestion del Desempenio,
Organizacion del Empleo; Sistemas de Clasificacion y Nomenclatura y Administracion

de Salarios y Prestaciones Sociales.

La Funcién Publica, también asume la responsabilidad de consolidarse como
fuente juridica y doctrinaria en los temas de empleo publico, organizacion vy
funcionamiento de la administracién publica, lo cual se materializa mediante Decreto
264 del 31 de enero de 2007, que modifica la estructura del Departamento
suprimiendo la Oficina Asesora Juridica y creandola como Direccién Juridica, por su

competencia misional e importancia como unidad consultora del Gobierno Nacional.

Finalmente, en 2010 mediante el Decreto 3715, se modifica la estructura de la
Entidad con el fin de separar la coordinacion y desarrollo de las funciones misionales y
de apoyo centralizado en la Direccién, para lo cual se crea la secretaria general y se

modifican las funciones de la Subdireccién.

Hoy por hoy la Funcion Publica es la entidad estratégica, técnica y transversal del
Gobierno Nacional que contribuye al bienestar de los colombianos mediante el
mejoramiento continuo de la gestion de los servidores publicos y las instituciones en

todo el territorio nacional”.
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1.3  Objetivos

A continuacion, definimos los objetivos generales y especificos que enmarcan la
presente investigacion, frente al desempefo institucional de la sede y los efectos
administrativos juridicos y financieros derivados de las diferentes formas de

contratacion.

1.3.1 Objetivo general

Establecer la incidencia de las formas de vinculacion laboral en la eficiencia de la
sede Neiva del Servicio Nacional de Aprendizaje SENA durante el periodo 2018 al
2022.

1.3.2 Objetivos especificos

o Establecer los avances en la eficiencia que ha obtenido la sede Neiva del
Servicio Nacional de Aprendizaje SENA en el periodo 2018 — 2022.

¢ l|dentificar la incidencia de los empleados publicos en la eficiencia del centro de
la Industria la Empresa y los Servicios del SENA durante el periodo 2018 al
2022.

e Incidencia de los contratistas de prestacion de servicios y su impacto en la
eficiencia de la sede Neiva del Servicio Nacional de Aprendizaje SENA durante
el periodo 2018 al 2022.
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CAPITULO 2. MARCO TEORICO Y ESTADO DEL ARTE

El presente capitulo, se refiere al marco tedrico y estado del arte, desde la
administracion publica y del concepto fundamental del empleo publico, partiendo de
preceptos constitucionales, leyes y cédigos laborales. Por otra parte, se da alcance al
clima laboral, desde factores relevantes tales como: comunicacion, liderazgo, carrera

profesional, satisfaccion, condiciones fisicas.

2.1 MARCO TEORICO

Con el animo de abordar una ampliacién documental sobre el objeto de la presente
investigacion, en primera instancia se hara un recorrido sobre los datos historicos de la
funcion publica, que desde sus inicios ha pretendido realizar una eficiente organizacion
en las entidades del estado en materia de contratacién, al igual que un recorrido
conceptual sobre la contratacién en el sector publico, por érdenes de prestacién de
servicio, como una modalidad relativamente nueva de contratacién excepcional, que
se crea con el animo de apoyar la gestion de las funciones en las distintas areas de las

entidades publicas.
2.2.1 Desde la Administracién publica

Siendo coherentes con la trazabilidad anteriormente expuesta, iniciaremos este
proceso abordando algunos apartes de lo publico en la antigliedad su reconfiguracion
del estado y del predominio de mercado como un factor que ha sido determinante en
la relacion con la sociedad; que nos permite nutrir el proceso de investigacion.
Restrepo, J. I. C. (2013). Propone un rastreo histérico y conceptual del concepto de lo
publico, iniciando por lo publico en la antigledad para este apartado tendernos en
cuanta, a Grecia, Roma, Edad media, lo publico en la modernidad, la concepcion
hegeliano —marxista, el empleo publico, evolucién del empleo publico, principios del

empleo publico, burocracia publica.

Se puede afirmar a nivel general lo publico es un derrotero que hace parte de esa
categoria de la teoria politica que le ha faltado ser lo suficientemente depurada y que

lleva a no encontrar su espacio entre el estado o la sociedad.

Autores como Arendt y Habermas, buscan identificar el espacio que
corresponde a lo publico como un escenario de encuentro entre lo politico y lo
social — que incluye al mercado - donde el ciudadano moderno logra desarrollar
su condiciéon politica pero también su subjetividad. Lo publico en ese sentido
seria el espacio de reconocimiento del otro y de si mismo. Para decirlo en
términos sencillos, lo publico es el otro, lo cual el Estado no garantiza dada su
condicion hegemoénica, y la sociedad no facilita dada su desarticulacion
respecto de una sola idea de orden, y esto en el contexto de la economia
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capitalista se acentua sobre la base de la competencia y el individualismo
metodoldégico. (Restrepo 2013, p.3)

Para comprender la importancia de lo publico como eje primordial, es necesario
examinar algunos apartados de la antigiedad y las tensiones que existen dentro de
ella, con este presupuesto se puede afirmar que la teoria tiene una virtud que es su
horizonte de aplicabilidad a cualquier sociedad, aunque su taléon de Aquiles puede
radicar alli, es tan general y aceptada que corre peligro de caer en generalizaciones y
abstracciones. En esta medida se debe orientar el analisis en la particularidad y
naturaleza de las relaciones laborales que existen alrededor del entorno del Sena sede

Neiva.

Por otro lado, a nivel general que lo publico en la antigledad es un derrotero
sociologico que da mayor atencién en Grecia, Roma, la edad media y en la
modernidad, para el caso de Grecia, Restrepo, (2013) manifiesta:

Una de las primeras nociones de lo publico que se tiene de la antigliedad hace
referencia a la poli griega que se vivido en Atenas entre los siglos VIl a VI A.C.
En la vida politica griega del periodo micénico no existia una diferenciacion
entre la esfera publica y la esfera privada tal y como la entendemos en la
modernidad. Si bien el numero de personas que podian participar de la vida
politica era reducido —estaban excluidos las mujeres, los menores de edad, los
esclavos y los extranjeros-, cualquiera que adquiriera la condicién de hombre
politico —zoon politikdn- podia expresar sus opiniones y hacer valer su palabra
en la esfera publica. (Restrepo 2013, p.3)

Es asi como en Grecia lo publico era un todo y en esa disposicion, el ciudadano no
constrenia de un representante para la defensa de sus intereses, la esfera de lo
publico era aquel escenario para actuar en colectivo y argumentar en colectivo. Segun
Arendt:

“El nacimiento de la ciudad-estado significd que el hombre recibia ademas de
su vida privada, una especie de segunda vida, su bios politikos. Ahora todo
ciudadano pertenece a dos 6rdenes de existencia, y hay una tajante distincion
entre lo que es suyo (ilion) y lo que es comunal (koinon)”.

Hecha esta salvedad es pertinente continuar con Roma, donde segun el autor
Restrepo (2013) el concepto de lo publico en Roma difiere del de Grecia, ya que alli se
prefigura una esfera distinta del individuo y del Estado (la res publica, la cosa publica),
que es la esfera social, la cual lograria su consolidacién en la era moderna en el
Estado- nacion. La republica, esa forma de organizacion politica que sucedio a la
monarquia etrusca en los siglos VI y IV A.C. se caracterizd por ser la esfera de las
acciones y de los intereses publicos, una forma de entender lo que era opuesto a lo
privado o familiar, que era lo central en el pensamiento romano, y de ahi la enorme

construccion tedrica en torno del derecho privado y la pobre reflexién sobre lo publico.
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Ahora bien, pasamos a la Edad Media, una época historica, en donde la Iglesia
Catolica toma gran relevancia y comparte con los reyes el poder politico, pero en el
transito hacia la modernidad este también esta influido entre otros fenédmenos por la
reforma protestante, aqui se empieza a evidenciar una fragmentacion de ese poder
compartido con los reyes; pasamos a hora hacer esa mirada rapida de lo publico en la
modernidad donde para Restrepo, (2013), concepto de Ilo publico es
fundamentalmente una creacion moderna. En términos sencillos lo publico es lo que
estd a la vista de todos y debe gozar de la maxima publicidad posible porque

concierne a todos, sin embargo, este no siempre se ha visto asi pues para Arendt:

La esfera publico-politica cumplia con dos condiciones esenciales: a) Permitia
a todos los ciudadanos ser vistos y oidos por todos, es decir la mas amplia
publicidad para un hecho visible desde todas las perspectivas posibles. En este
ambito la presencia de los otros asegura la realidad del mundo y la publicidad
es lo que permite hacer brillar a través de siglos cualquier cosa que los
hombres quieran salvar de la ruina natural del tiempo y b) Posibilitaba un
mundo comun diferenciado del lugar que se poseia privadamente en él. El
mundo de los asuntos humanos comunes. (Arendt, Hannah 1995, p.89)

La cuestidon radica también en encontrar desde esa mirada de lo publico en la
antigledad las relaciones de poder que se establecen ahi, dentro de escenarios
amplios como los Estados Nacionales, entre grupos o entre personas, el escenario de
la teoria de lo publico como se observa puede ser muy extenso, pero ahi donde hay
sociedades que se complejizan en la vida urbana y el contexto de las empresas y
organizaciones humanas es pertinente desentrafar esa urdimbre de relaciones que se

tejen horizontal y verticalmente.
2.2.2 Marco teérico desde el empleo publico

Se puede afirmar que, en este analisis, el elemento fundamental es el empleo publico
como escenario donde confluyen e interactian los grupos sociales; muchas cuestiones
como el lugar de procedencia, los gustos, los prejuicios, las ideas, las personalidades,
las formas en que la gente se comunica con cada persona, las expectativas y los roles
que ocupan dentro de la sociedad y sus entornos laborales para el Romero-Pérez, J.
E. (1998) el empleo publico se define como aquellas relaciones que se establecen
entre los trabajadores de la Administracién Publica y el estado, el empleo publico es
ese concepto juridico que atafe a las relaciones laborales entre las dos partes una
primera entendida como el Estado patrono; y la segunda los agentes publicos

entendidos como los trabajadores o empleados de la administracion publica. (p.67)

35



Caodigo del trabajo (2011)
Articulo 40. Servidores Publicos.

Las relaciones de derecho individual del Trabajo entre la Administracion
Publica y los trabajadores de ferrocarriles, empresas, obras publicas y demas
servidores del Estado, no se rigen por este Cddigo, sino por los estatutos

especiales que posteriormente se dicten.
Constituciéon politica 1991
Articulo 123.

Son servidores publicos los miembros de las corporaciones publicas, los
empleados y trabajadores del Estado y de sus entidades descentralizadas
territorialmente y por servicios. Los servidores publicos estan al servicio del
Estado y de la comunidad; ejerceran sus funciones en la forma prevista por la
Constitucion, la ley y el reglamento. La ley determinara el régimen aplicable a
los particulares que temporalmente desempefien funciones publicas y regulara

su ejercicio.
Articulo 125.

Los empleos en los érganos y entidades del Estado son de carrera. Se
exceptuan los de eleccion popular, los de libre nombramiento y remocion, los
de trabajadores oficiales y los demas que determine la ley. Los funcionarios,
cuyo sistema de nombramiento no haya sido determinado por la Constitucion o
la ley, seran nombrados por concurso publico. El ingreso a los cargos de
carrera y el ascenso en los mismos, se haran previo cumplimiento de los
requisitos y condiciones que fije la ley para determinar los méritos y calidades

de los aspirantes.
Ley 909 de 2004

Por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la carrera

administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones.
Articulo 1.

Objeto de la ley. La presente ley tiene por objeto la regulacion del sistema de
empleo publico y el establecimiento de los principios basicos que deben regular

el ejercicio de la gerencia publica.
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Quienes prestan servicios personales remunerados, con vinculacion legal vy
reglamentaria, en los organismos y entidades de la administracién publica, conforman
la funcién publica. En desarrollo de sus funciones y en el cumplimiento de sus
diferentes cometidos, la funcion publica asegurara la atencidén y satisfaccion de los

intereses generales de la comunidad.
Administracion Publica
Articulo 39.

La Administracién Publica se integra por los organismos que conforman la
Rama Ejecutiva del Poder Publico y por todos los demas organismos vy
entidades de naturaleza publica que de manera permanente tienen a su cargo
el ejercicio de las actividades y funciones administrativas o la prestacion de

servicios publicos del Estado Colombiano.

Uno de los paradigmas actuales en la administracion publica se centra en el
concepto de valor publico, entendido como el mayor valor social creado por el Estado,
gracias a la calidad de los servicios que provee, el buen entorno generado por un
adecuado marco regulatorio y el disefio y puesta en marcha de politicas publicas que
satisfagan de la mejor manera las necesidades de la poblacion y de las empresas
(Escobar, 2016); En este sentido es muy importante conocer los roles que asumen el
estado y la administracion desde sus diferentes esferas y como las actuaciones

determinan el accionar del empleado publico.
Empleo publico en Colombia

Un elemento de anadlisis dentro de la teoria general de lo publico, se encuentra en
el empleo publico en Colombia y como es concebido; mientras mas elementos existan
de correlacion, de conocimiento, mejor se podra intervenir e identificar esa eficiencia
institucional a partir de las formas de vinculacion laboral en especial las que tiene el
Sena sede Neiva. Este lugar de analisis tan heterogéneo ha de vincularse en aras de

los fines que tienen el trabajo y sus funciones, segun Rojas & Duran (2018):

El analisis del sector publico, en particular del empleo, es un tema poco
explorado en el pais, pero de gran importancia. Hace falta mucho por estudiar
sobre las caracteristicas de su empleo: la composicion en términos de capital
humano, de la productividad y la interrelacién y complementariedad con el
empleo privado, pero, también, de su tamafo Optimo compatible con el
desarrollo del pais y sus regiones. (Rojas & Duran 2018, p.174)

Sin embargo y a manera de conclusién Rojas & duran (2018) refieren que el

tamano y composicion del empleo publico es un tema relevante de analisis de la

37



politica publica, puesto que su estructura, financiamiento y gestion tienen
implicaciones sobre la calidad y eficiencia de las intervenciones del gobierno, tanto
nacional como local, y es garantia, o no, de la creacion del ambiente propicio para
salvaguardar los derechos ciudadanos. No obstante, se observa que no hay claridad
sobre la verdadera dimensién del empleo en el Estado, en parte por la dispersion en
sistemas de informacién que no son comprehensivos e interoperables. Esto ha
dificultado tener con claridad el tamafio y la distribucion del gobierno en términos de su

empleo, asi como en materia de la financiacion de este. (p.180)
2.2.3 Marco teérico Clima Laboral

En esta via de estudio sugerida el talento humano cobra vital importancia dentro de
la administracion organizacional moderna; el concepto de clima laboral como lo afirma
Arguelles (2011), no escapa a los vaivenes del mundo moderno y a las distintas
tendencias y culturas dentro del paradigma capitalista. Este, ademas, responde a
todas las habilidades de las personas independientemente de su ocupacion. Es
evidente que hoy en las empresas existe la necesidad de reducir los costos, sin
embargo, quieren hacerlo bajo la condicibn de un ambiente laboral 6ptimo que
garantice una excelente gestion de talento humano como medio fundamental para
optimizar el rendimiento de cada empleado. El manejo y la administracién del capital
humano estan cada dia mas relacionados con el acceso a la informacién, las
plataformas virtuales y los bancos de datos que desde perspectivas informaticas

inmediatizan los procesos y potencian la informacion.

Para ir fortaleciendo este marco teorico iniciemos reconociendo uno de los pilares
de esta investigacion, el clima laboral. Olaz y Ortiz (2015) asumiendo las perspectivas

de algunos autores que abordan la tematica del clima laboral exponen:

En general, el clima laboral se entiende como una variable que actua entre el
contexto organizativo, en su mas amplio sentido, y la conducta que presentan los
miembros de la comunidad laboral, intentando racionalizar qué sensaciones
experimentan los individuos en el desarrollo de sus actividades en el entorno del
trabajo (p.97).
Esta falta de concrecion hace que exista una diversidad de términos tales como
clima organizacional (Salgado, Remeseiro, & Iglesias, 1996) o clima psicolégico
(Tordera. Peiro, Ramos y Gonzalez, 2007) sin olvidar el que se denomina clima laboral

como conceptos convergentes.

A continuacion, intentaremos realizar una aproximaciéon desde diferentes autores

sobre el concepto en cuestién:
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Hace 60 afios Lewin (1951) indicé la importancia del clima pues en el “campo”
psicolégico y el ambiente en el que se la persona se encuentra. En Argyris (1957) el
clima organizativo se caracteriza por la presencia de diferentes subculturas que
conforman el escenario de la organizacién. Otro punto valioso radica en la relacion de
conflicto entre sistema e individuo que identifica y explica diciendo que el individuo al
querer satisfacer sus necesidades entra en conflicto con la organizacion, ya que la
autonomia y autorrealizacion personal no siempre estd en concordancia con los

objetivos de la organizacion.

Al respecto Tagiuri (1968) sefiala que el clima laboral es ante todo una “cualidad”
del medio ambiente de la empresa que afecta directamente a sus miembros influyendo

en su forma de actuar.

James y Jones (1974) apuestan al clima psicoldgico, que se define como una
suerte de conexion entre las conductas y las estimulaciones de los colaboradores y

que directamente habla de los comportamientos pensados y objetivos de los sujetos.

A ello se suma el clima organizacional, Uribe, Patlan y Garcia (2015), mencionan a
Forehand y Gilmer (1964), quienes definen el clima organizacional como un conjunto
de caracteristicas percibidas por los trabajadores para describir a una organizaciéon y
distinguirla de otras, su estabilidad es relativa en el tiempo e influye en el

comportamiento de las personas en la organizacion.

Por otra parte, se toma la definicion de Hospinal (2013), que menciona a
Rodriguez, Retamal, Lizana y Cornejo (2011), quienes a su vez citan la definicion de
Litwin & Stringer (1968), la cual plantea que el clima organizacional es un apéndice del
ambiente organizacional definida por sus colaboradores. De esta manera el clima
organizacional genera productos de efectos subjetivos percibidos por el sistema
formal, el estilo informal de los administradores y los factores organizacionales. Es
importante aclarar que estos factores perturbarian las condiciones, credos, valores y
estimulaciones de los individuos que pertenecen a la empresa. (Sotelo y Figueroa,
2017)

No obstante quedarnos en la definicién deja un abismo de informacion muy amplio,
por tal motivo definir los factores de evaluacion del clima laboral es importante en la
medida que recogeremos insumos tedricos que posteriormente seran aplicados al
contexto en cuestidon. Lucas y Ureta (2019), argumentan que en el clima laboral
cohabitan ciertos elementos considerados vitales dentro de cualquier tipo de empresa,

entre ellos destacamos la postura de los colaboradores sobre el ambiente donde
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ejercen su rol laboral, esto repercutira directamente tanto en la confianza, como en la
estabilidad y la conformacion del trabajo en equipo que tendra por objetivo el
rendimiento de la empresa. A la vez, Reyes (2010) en su investigacion, describe seis

factores relevantes para el clima laboral, a saber:

Comunicacién: Debe ejecutarse en el marco de un sistema abierto, es decir, no
debe ser restringida o manipulada por la estructura jerarquica de nivel descendente
sino en forma horizontal, esto explica como los colaboradores se haran de primera
mano con los objetivos que persigue la empresa, las necesidades y los logros
obtenidos. La comunicacion es el arte de influir en los individuos, ejercer un poder o

credibilidad y de cierto modo, tener autoridad para liderar. (Ribeiro y Vergés, 1998).

Colaboracion: Justo aqui se valora la madurez, el respeto, la manera de
comunicarse, ademas el companerismo que suman para gestar un buen ambiente de

trabajo situacion que sera bien positiva en la vision de los consumidores.

Liderazgo: Tiene por objetivo implicar y direccionar tanto al personal como a
aquellos que tienen funciones especificas en los diferentes espacios de la

organizacion.

Carrera profesional: Se refiere al nivel de preparacién académica, habilidades y
destrezas que tienen los trabajadores para mejorar su entorno. En vital entender que
cuando la empresa aviva el deseo de potenciar el nivel académico de sus
colaboradores tiene claro que desea contar con personal especializado capaz de
ascender y mejorar las posibilidades de la empresa ademas de optimizar los procesos
de comunicacioén interna y revalidar la importancia de la academia dentro del sentir
individual y colectivo del colaborador en concordancia con su empresa. (Nufez,
Grande, & Pedroso, 2012).

Satisfaccion: Esta relacionado con las condiciones que tiene el colaborador
respecto a su trabajo. Es claro que si el trabajador estd comodo con su entorno su
deseo de mejorar sera permanente. No obstante, es necesario recordar que a los
colaboradores les cuesta hablar abiertamente de sus insatisfacciones y cuando se
deciden a hacerlo merma su produccion; ante ello (Sanchez, Saenz, & Garcia, 2017)
sostienen que los encargados o jefes necesita garantizar una relacion estable y
duradera, ademas de sana, entre la administracion y sus trabajadores, compensando

ambas partes.

Condiciones fisicas: En este item es vital comprender que el ambiente es ademas

de primordial, garante de buenos resultados. Asi las cosas, pensar en la iluminacion,
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la disminucion de los ruidos, el uso de buenas herramientas y equipos son elementos
elementales para consolidar un buen proceso (condiciones fisicas). Recordemos que

toda empresa debe garantizarlos para que sus trabajadores sean mas productivos.

Ahora bien, al abordar estos medios de evaluacion se abre un espacio para
reconocer el entorno psicosocial. Este tiene gran importancia para ser incluido en el
trabajo de investigacion, puesto que advierte algunos elementos interesantes a ser

tenidos en cuenta dentro del ambito organizacional:
Salud (2016) explica que

El entorno Psico-social hoy en dia constituye un componente de

incertidumbre que deviene justamente de la imposibilidad de controlar todos

los factores tanto internos como externos y particularmente el comportamiento

de la demanda, un temor frente a la inestabilidad del empleo, ya que el

principal factor de ajuste es el despido y en ese escenario el desafio que se

plantea es flexibilizar la organizacion de las empresas. La pérdida del empleo,

0 el miedo a perderlo, se constituye el primer factor en el marco de

inseguridad, que afecta el colectivo laboral y que genera fuertes presiones

sobre las condiciones psicosociales y sobre las condiciones de trabajo lo que

genera: Cuadros de estrés, riesgos en la salud fisica y mental, crecientes

grados de insatisfaccion laboral que inciden para generar un contexto no
saludable. (p.12-13).

No cabe duda de que ademas de evaluar el ambiente laboral desde su concrecién

y nacimiento, estan los factores humanos que influyen en la productividad de las

empresas. Al respecto Cequea y Nufiez, (2011) advierte que las ideas de los factores

humanos que influyen en la productividad ayudan a analizar mejor el contexto que se

va desarrollar la investigacion: De acuerdo con la revisién de la literatura examinada

son varios los factores referidos a las personas que tienen incidencia en la

productividad, como son la motivacion, la satisfaccion laboral, la participacion, el

aprendizaje y la formacion, también la comunicacién, los habitos de trabajo, el clima

laboral, la toma de decisiones, el manejo de conflictos, el liderazgo, el estilo gerencial,

la cultura organizacional, la comunicacion, la capacitacion y las recompensas.

(Quijano, 2006).

A lo anterior se le une la teoria de las expectativas de Vroom. Para Chaparro
(2006), la teoria propone que las personas poseen creencias y perspectivas con
respecto a lo que sera su futuro. La teoria examina las cuestiones que apremian a los
individuos en la organizacion y la forma de adquirirlo, para establecer las

motivaciones.

41



Existen tres aspectos que explican el proceso de motivacién en la teoria de las
expectativas: 1) la valencia, que se refiere a la fuerza de la preferencia de una
persona por recibir una recompensa; las valencias asignadas por cada persona a
diferentes consecuencias, dependen de sus propias necesidades; 2) la
expectativa, o percepcion que tiene el individuo de la dificultad que encierra un
esfuerzo y la posibilidad de alcanzar la meta deseada 3) la instrumentalidad, o
idea que tiene un empleado de que después de realizada una tarea recibira una
recompensa (Rodriguez, 1999). Este modelo permite entender faciimente el
proceso mental utilizado para la motivacién. Debe tenerse claro qué tipos de
comportamientos predice y en qué situaciones se aplica. (p.10).

Otro elemento fundamental a tener en cuenta son los llamados factores culturales,

Dessler y Valera, (2011) reflexiona al respecto afirmando:

El llamado clima laboral tiene una relacion directa con el area de recursos
humanos y los valores que se implementan en una organizacion, asi pues,
son palpables las diferencias de un pais a otro en cuanto a su cultura, que se
ve reflejada en las practicas administrativas. Un ejemplo que resalta el
escenario anterior pone de manifiesto el estudio que se le aplico
aproximadamente a 330 gerentes de empresas de Hong Kong, China y
Estados Unidos, en los resultados obtenidos se pudo observar que los
gerentes estadounidenses estuvieron mas preocupados porque los trabajos
se realizaran, los gerentes chinos estuvieron preocupados por mantener un
ambiente armonioso, mientras tanto los gerentes de Hong Kong quedaron
entre estos dos extremos... (p.455)

Vale agregar que la existencia de dichos factores explica algunos modismos
asociados con la cultura, sin embargo, no responden de ninguna manera a la creacion
qgue en ocasiones se disponen de los escenarios toxicos. Olaz y Ortiz (2015) aluden a
una tematica que es la contraparte del llamado clima laboral. Estos autores apuntan a
las consecuencias principales que se pueden generar dentro del clima téxico y que

recaen sobre el individuo, el grupo y la organizacioén.

En cuanto al individuo, el impacto psicolégico puede ir desde la légica de
insatisfaccién y ausencia de motivacion, al burnout como cristalizacion de un
ciclo larvado en el tiempo. En otros casos, cuando la situacién es de una mayor
intensidad y las circunstancias parecen quedar fuera de control, es cuando
pueden aflorar cuadros psicéticos y desérdenes mentales mas severos como la
esquizofrenia, paranoia o la depresion. En estos escenarios es donde formal o
informalmente se puede “invitar” a la exclusion del individuo en su actividad
profesional, aunque, mientras tanto, el desgaste se haya extendido durante un
largo tiempo y el sujeto haya contribuido —quizas sin saberlo— a degradar el
clima de la organizacion en la que trabaja.

Desde el punto de vista del grupo las repercusiones también se hacen
evidentes cuando comienzan a generarse situaciones donde las auto-
justificaciones, el victimismo, la holganza, la desconfianza y la dejacién de
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funciones —también, en ocasiones, la falta de respeto como sublimacién de todo
lo anterior— distinguen el comportamiento del grupo y, en consecuencia, una
pérdida de productividad, sobre todo, una ruptura del espiritu de trabajo en
equipo, verdadera base sobre la que se cimenta el desarrollo personal vy
profesional de las personas”.( p.20. )

Esto sin lugar a duda genera un decaimiento y una insatisfaccion en los equipos de
trabajo gestando incomodidades y momentos de quiebre. Recordemos que esta
investigacion estd enfocada a grupo de trabajadores que tienen creencias,
pensamientos, criterios e incluso educacion diversa y que son de distintos lugares del

pais.

En ese orden de ideas los conceptos recogidos durante la primera parte de este
rastreo historico demarcan la linea investigativa que desea desarrollarse desde la
perspectiva y el contexto de SENA. Es vital reconocer que cada uno de los elementos
explicados anteriormente estan intimamente ligados con las realidades de las 407
personas que a diario se relacionan en el SENA sede Comercio y Servicio de Neiva y
que de forma simultanea construyen y de-construyen su ambiente laboral, necesitando
reconocer su importancia y el papel que juega este en la resolucion de su trabajo y sus

conflictos.

Siguiendo la linea manifiesta el término clima laboral tiene una relacion directa con
los procesos de direccionamiento estratégico en la medida que estos generan pautas
precisas de como y cual es el camino que debe marcar la empresa. En ese sentido,
reconocer al colaborador y darle un lugar de privilegio repercute de manera positiva en
los procesos productivos de la misma, al tiempo que fortalece y estrecha los lazos de

fidelizacion entre companeros y con la institucion.

Es importante agregar que parte del compendio tedrico que desarrolla este
documento esta fundamentado en la necesidad de respaldar su estudio por medio del
analisis de un instrumento macro (encuesta) que si bien asume diferentes dimensiones
con el objetivo de obtener un resultado veras y definitivo, también procura puntualizar
en aspectos claves que reconocen y alimentan la investigacion. Uno de los elementos
en cuestion es el “clima laboral”; este apartado contiene datos determinantes y
reveladores que seguramente daran cuenta de cémo en el SENA Neiva, hay una
particular aceptacion por el contexto y el salario obtenido, sin embargo, existen una
serie de conflictos que desestabilizan el orden social de la empresa y generan
trastornos en el ambito laboral que recrudecen en algun sentido las dinamicas del

centro de formacion.
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Evolucién y concepto de clima laboral

La simultaneidad en realidad habita el concepto en cuestion. La historia junto con
sus repercusiones ha generado una suerte de cambios y derivaciones que han
abastecido desde la experiencia el robusto eje semantico de la palabra. Debe quedar
claro que nuestra primera intencion limita con la necesidad de recuperar el sentido del
término para posteriormente incorporarlo en la realidad manifiesta en los contextos del
SENA sede Neiva.

En ese sentido es pertinente construir una linea de tiempo que ademas de develar
el concepto nos permita comprender las transformaciones del mismo. Lewis (1951)
sefialé que la influencia o campo psicoldgico en el que se desenvuelve el colaborador
esta directamente asociado a su comportamiento; definiendo entonces al contexto
como parte primordial de la salud y el desempefio 6ptimo del trabajador. Esta idea
inicial apertura y re-afirma el por qué usar un instrumento de medicion en nuestra
investigacion es vital; es un completo acierto asumir cual es la visidon que tienen, para

el caso especifico, los instructores de su clima laboral.

Tagiuri (1968) se decanta por la conducta y los valores haciendo referencia al
entramado cultural que transigen los comportamientos y acciones de los individuos.
James y Jones (1974) por su parte explican que el clima laboral no puede
comprenderse sin su articulacion con lo psicolégico, es decir, lo que acompana tanto
las conductas como las motivaciones de los trabajadores.

Por otro lado, Lucas y Ureta (2019) estan de acuerdo al afirmar que es vital la
percepcion que los trabajadores tienen respecto a su ambiente laboral; justamente alli
se fortalece la estabilidad, el trabajo en equipo y la confianza, dimensiones
indispensables si lo que se pretende es alcanzar las metas y los objetivos de la
entidad.

De manera organizada hemos querido vincular algunos apartados tedricos
importantes que dan visos claves para la constitucion del concepto de clima laboral
teniendo en cuenta el contexto intervenido. Claramente hemos visto como con el
tiempo se ha ido alimentando y robusteciendo por medio de la inclusion de acciones y
premisas que han posicionado y dado un lugar de importancia dentro de las acciones
empresariales al concepto. Esta manifestacion esta claramente evidenciada en las
formas que el SENA Neiva, sede Comercio y Servicio ha acogido para “proteger” y

garantizar el bien comun de los trabajadores.
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Ahora bien, esta investigacion ha acogido el concepto de clima laboral que Olaz y
Ortiz (2015) proponen

Este se entiende como una variable que actua entre el contexto organizativo, en

su mas amplio sentido, y la conducta que presentan los miembros de la

comunidad laboral, intentando racionalizar qué sensaciones experimentan los
individuos en el desarrollo de sus actividades en el entorno del trabajo (p.97).

Muy seguramente desde nuestra Optica esta apreciacion conceptual responde vy

apila las diferentes asimilaciones y reflexiones que diferentes autores han consolidado

desde su experiencia y de paso reafirman las convicciones que el SENA ha ido

vinculando durante los ultimos afos, donde ha establecido al colaborador como uno de

sus principales valores tanto en los social como en la consecucién de lo productivo.
Cambio y mejora del clima laboral

Tras un proceso que re-significa y evoca la posibilidad de gestar un espacio
armonico de trabajo donde se ampara al colaborador al tiempo que se consiguen las
metas trazadas, hay toda una serie de reflexiones, analisis y busquedas que decantan
un trazado histérico determinado en construir escenarios satisfactorios donde la
prioridad sea la colectividad y el cuidado tanto de lo intangible (objetivos) como lo
tangible (capital humano). En ese sentido es necesario ir en retrospectiva para
reconocer como casi 100 afos antes (1924) de nuestro tiempo empezaban los
cuestionamientos sobre cuales eran esos elementos a tener en cuenta para mejorar
sustancialmente el eje productivo de las organizaciones. De esta manera se hace
evidente el trabajo exhaustivo que se ha venido gestando para encontrar el perfil ideal
para el mundo del empresarismo. Parte de esa busqueda determiné como el Clima
Laboral “se encuentra sometido a una serie de variables y, dependiendo de su signo e
intensidad, podrian repercutir en el estado emocional de las personas y, ademas, en
los resultados econémicos esperados en la organizacion” (Olaz, 2013, p.3). Esta idea
perfila uno de los items mas representativos ejercidos sobre la atmdésfera de un
concepto que lejos de ser homogéneo, ha dictaminado que lo emocional es parte
crucial si lo que se quiere es establecer una relacion armoniosa entre las metas, la

productividad, el contexto y los colaboradores.

Es importante agregar que parte de ese necesario cambio no sélo recae sobre las
dimensiones emocionales y productivas de la empresa, sino que ademas también
estan ligados con factores externos que evocan el contexto como parte crucial del

desarrollo técnico y funcional de las labores, es decir, se trata de un conglomerado de
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acciones, situaciones, emociones y escenarios que tienen por objetivo el crecimiento

como empresa, al tiempo que hay un real cuidado sobre los trabajadores.

En ese sentido y buscando articular el proceso puntual referido a la investigaciéon
realizada al capital humano, especificamente a las 100 personas de SENA sede
Neiva, y partiendo de la confrontacion ejercida entorno al papel que juega el ambiente
laboral alimentado por las diferentes aristas destacadas es importante reconocer la

percepcion que tienen los colaboradores respecto a dicho tema.

Como lo establecimos con anterioridad uno de los puntos evolutivos respecto a los
entornos laborales esta en total reconciliacion con el contexto pues este ademas de
particularizar y fortalecer el conocimiento hace que la labor del funcionario y contratista
sea amena, ejecutable y reconfortante respecto a la dinamica pedagadgica. EI SENA ha
trabajado fuertemente este aspecto, ha adherido a la formacién los entornos de
aprendizaje, espacios (cualquiera) desde donde se puede gestar la ensefanza —
aprendizaje. En el caso de la sede comercio y servicio el trabajo ha sido incluso mas

relevante.

Otro de los aspectos a considerar en pro del fortalecimiento del clima laboral
gestados por el SENA y direccionado sobre sus empleados se da justamente a partir
del enriquecimiento de los espacios, es decir, con antelacion presentabamos la
importancia del lugar como parte crucial para sostener en el tiempo las buenas
relaciones, ahora bien, sobre ese espacio debe considerarse el uso de materiales
especificos para garantizar acciones contundentes tanto sobre el estudiantado como

sobre los docentes que ejecutan su labor.

Esa idea nos permite comprender y adoptar las apreciaciones de Olaz (2013) quien

afirma que:

El clima laboral se encuentra vinculado a la satisfaccion-insatisfaccion en el
puesto de trabajo, es decir, las macro-percepciones que pueden asociarse al
clima pueden impactar en las micro-percepciones individuales y viceversa. De
algun modo, el impacto de lo global puede afectar a la esfera de lo individual y
de ésta ultima, por agregacién, a lo general. (p.15).

Intentamos precisar entonces la idea de que el clima laboral es un estado general y
de alguna manera globalizada donde se desencadenan todo tipo de acciones que
deben ser cuidadas si lo que se quiere es mantener la concordancia y orden de la
institucion. Para el SENA Neiva cuidar estos detalles significa consolidar un proceso

donde la co-relacion institucion, instructores, personal administrativo, formacion y
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aprendices pendan del hilo elemental de la calidad y el mantenimiento excelso del

clima laboral.
Satisfaccion laboral y Compromiso en el trabajo

Un ambiente laboral éptimo esta nutrido por distintas particularidades que ademas
de generar un arraigo del trabajador con su empresa disponen en él, el deseo
permanente de alcanzar las metas propuestas. En realidad, gestar un clima 6ptimo es
la mejor estrategia de la cual dispone una empresa, si lo que busca es sostenerse en
el tiempo, hacerse referente y conseguir el mejor talento humano que el mercado
ofrece. Ante tal situacion hay aspectos que ademas de tenerse en cuenta deben ser
fuertemente trabajados, para el caso concreto la satisfaccion laboral. Esta segun
Robbin (2009) se puede definir como “el sentimiento positivo que resulta de la
evaluacion de las caracteristicas del que se desempefa” (p.83). Vale agregar que este
panorama esta emparentado con la interaccion que se establece entre compafieros y
altos mandos, ademas la necesaria y estricta metodologia guiada por las reglas y las
politicas de las organizaciones junto con el cumplimiento de estandares de
desempeno hacen de ese estado de satisfaccion sea un compendio de elementos que
deben ser bien direccionados y ejecutados con el objetivo de blindar la empresa y su
filosofia. Dicho en otras palabras, es posible lograr esa dimensiéon de gusto por el
trabajo incluso bajo la premisa de los deberes y los compromisos. En resumen, “la
satisfaccion laboral es el estado afectivo que los colaboradores experimentan acerca
de su realidad laboral” (Olaya, 2018, p. 17).

2.2 ESTADO DEL ARTE

El estado del arte que a continuacion se presenta, propone analizar el
comportamiento de la administracién publica, debido a los diversos tipos de vinculos
laborales que esta presenta, encontramos que la institucionalidad dispuesta para este
fin utiliza en gran parte lo consignado en el marco del empleo publico. En este orden
de ideas surgen diversas lineas de accion, que se centralizan en lo referido a los
sistemas de carrera administrativa, donde prima el mérito para acceder al empleo
publico y los vinculos temporales que en atencion a labores transitorias se enmarcan
en el estatuto de contratacion. Por lo tanto, a continuacién, presentamos resultados y
conclusiones de algunos estudios e investigaciones, lo que nos permite tener puntos
de referencia frente al estado del arte del empleo publico y del vinculo temporal del

Estado, asi como de la €ficiencia que de esto se genera.
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En atencion a lo anterior, partimos de la tesis de maestria titulada: Diferencias en la
calidad del empleo publico en Colombia: una comparacion entre empleados de planta
y contratistas, en donde se establece que existen diferencias en términos de la calidad
del empleo entre contratistas y funcionarios de planta en el sector publico colombiano
y por lo tanto plantea recomendaciones, de las cuales destacamos la relacionada con
el uso del contrato de prestacidon de servicios, sefialando: Gonzales (2019) “La
segunda recomendacion esta encaminada a realizar seguimiento estricto al uso del
contrato de prestacion de servicios. Consideramos necesario que alguna autoridad
competente como la Procuraduria para la Vigilancia Preventiva de la Funcion Publica
realice monitoreo y tome las acciones pertinentes con respecto a temas como: el
numero de contratos por OPS que celebran las entidades, al tipo de actividades que
realizan los contratistas, al tiempo dedicado a las labores y al lugar en el que las
realizan”. Complementario a lo anterior también manifiesta que es procedente, brindar
garantias y estabilidad laboral a contratistas como capacitaciones y jornadas de
bienestar. Por otra parte, considera la opcion del pago de prestaciones sociales como
cesantias por parte del empleador, de tal manera que los contratistas puedan usarlas

como un alivio financiero en caso de que su contrato termine”.

En este sentido, Meneses (2006), expresa que “Los factores criticos mas
relevantes para la frustracion de la carrera administrativa son factores sociopoliticos y
culturales, asi como la falta de instrumentos normativos adecuados para su
aplicacion”, esto lo sustenta en que la carrera administrativa no estimula o promociona
el ascenso, dado que una vez se esta en ella, practicamente se alcanza el maximo, lo
que genera desmotivacion en el empleado. No obstante, enfatiza que el sistema de
carrera administrativa normalizado en la Ley 909 de 2004, es un avance importante
para contribuir a la disminucion de la arbitrariedad en el manejo de la gestion publica y

clientelismo.

Sefala Meneses, que mediante la Sentencia C-195 de 1994, la Corte distingue
entre el gobierno como funcién publica y la administracion como funcién técnica, para
concluir que, como regla general, solo los empleados del nivel directivo son de libre
nombramiento y remocién, y excepcionalmente otros, siempre que impliquen un grado
considerable de confianza; es decir, son empleados de carrera aquellos que no sean

directivos ni de confianza.

Por otra parte, la institucionalidad desde su accionar como ejecutor y regulador,
busca garantizar la estabilidad laboral y la proteccion social de los funcionarios

publicos y demas colaboradores, asi como mejorar la calidad de los servicios que se
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prestan a la ciudadania. Sin embargo, también existen desafios en la gestion del
empleo publico en Colombia, como la politizaciéon de los cargos publicos, la corrupcién

y la falta de transparencia en los procesos de seleccion y promocion”.

Bajo este contexto, Contreras (2012) asevera en sus conclusiones que “la
burocracia, desde un punto de vista socioldgico, exige la profesionalizacion del empleo
publico, siendo la idoneidad y el mérito las bases estructurales y el fundamento para
ejercer la funcion publica, postulados que se aplican en el sistema de carrera
administrativa, como regla general para el acceso a la funcién publica. De esto
podemos considerar como lo sefiala Max Weber que los cargos publicos deben ser
ejercidos por profesionales, que adquieren la condicion de funcionario a través de la
presentacion de unas pruebas, con derecho a permanecer en el cargo, dependiendo
de los resultados del desempefio en el gjercicio de sus funciones. Asi mismo, expresa
el repudio a las formas de vinculacién distintas a las que evaluan las calidades y

aptitudes de los aspirantes, en razén del mérito.

En este sentido, resalta la importancia de la Corte Constitucional de Colombia en
su jurisprudencia, quien se ha encargado de proteger y ponderar la objetividad que
pregona la carrera administrativa, bajo el principio de la igualdad y la efectiva

participacion de la comunidad interesada,

Por otra parte, la configuracion de vinculos temporales para el cumplimiento de
labores misionales propias de entidades publicas nos lleva a otro tipo de escenario, los
contratos de prestacion de servicios, donde la relacién laboral se precariza y en gran
parte la seguridad social que es un componente del empleo, queda en cabeza del

contratista”.

Igualmente, en el trabajo de investigacion titulado El Contrato de Prestacion de
Servicios como una Forma de Vulneracién de la Ley por parte de la Administracién, se
esboza en el aparte de las concusiones: Sierra (2014) “que en razén de la crisis
econdmica que afrontaba el pais a finales del siglo pasado y el insuficiente numero de
empleados para llevar acabo funciones publicas generd, que el contrato de prestacion
de servicios con personas naturales, fuera una forma mas econdmica de llevar a cabo
las funciones propias del Estado, sin que esto generara un incremento en la némina

prestacional del Estado.

Igualmente indica que: esta conducta irregular de vincular personas naturales para
desempefar los mismos servicios prestados por los servidores publicos de las

entidades publicas se convirti6 en una conducta constante y descarada por parte de
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los funcionarios de turno, sin que esto haya ocasionado sancion alguna a las personas

que desempenan esta clase de actuaciones”.

De la Seccion Finanzas Personales de la Revista Semana, se presenta una
columna denominada La larga lista de beneficios a los que no tiene derecho un
empleado por prestacion de servicios, en la cual se puede observar las condiciones
desfavorables en que los contratistas tienen que cumplir sus labores, ya que aun
cuando estas estan reguladas, son constantes los abusos que se presentan y, que, en

muchas ocasiones, contienen una relacion laboral, disfrazada de contrato.

Semana (2023) “La primera diferencia con los demas contratos es que en este caso
no se habla de trabajador, sino de contratista, que no devenga un salario, sino
honorarios, sobre el cual se debe realizar un descuento de retencion en la fuente cada

mes.
¢ Son mas las desventajas?

Un contrato por prestacién de servicios no da derecho a nada de lo que es normal
en un contrato de trabajo, como es el pago de horas extras, recargos nocturnos,

dominicales o festivos, auxilio de transporte o una certificacion de trabajo.

Adicionalmente, un contratista no tiene derecho a los beneficios de prestaciones
sociales como las cesantias que se liquidan una vez al afo (y equivalen a un mes de
salario), intereses sobre las cesantias (12 % del valor de las cesantias), dotacion de
calzado o ropa para laborar y las primas de servicios, que se pagan en junio y en

diciembre de cada afo (cada una representa la mitad del sueldo que se devenga).

Lo mismo ocurre conla seguridad social, ya que no es una obligacion del
contratante, sino del contratista, quien debe pagar sus aportes a los sistemas de
pensiones, de salud y de riesgos laborales, los cuales dependeran de los honorarios

que reciba mensualmente.

Otra de las desventajas de trabajar por prestacion de servicios es que el contratista
no tiene derecho a vacaciones, pues cuando se trata de un contrato laboral, el
empleado puede disfrutar de 15 dias habiles de vacaciones después de laborar
durante un ano, y deben ser remuneradas. Bajo un contrato de prestacion de
servicio, el empleador no se hace cargo ni de licencias de maternidad, ni del pago de
eventuales incapacidades. Tampoco esta en la obligacion de suministrarle al

contratista las herramientas o equipos que requiere para llevar a cabo su labor.
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Y las ventajas?

Una de las ventajas que tiene un contrato por prestacion de servicios es que la
labor contratada puede ser realizada por el contratista o por un tercero contratado y
remunerado por el contratista. Asi mismo, no requiere un permiso para ausentarse de
su trabajo, pues es autbnomo, pero debe tener en cuenta que su ausencia no debe
afectar el cumplimiento de sus obligaciones. Si bien en algunos casos particulares es
correcto acordar una jornada durante la cual el contratista debe prestar sus servicios,
se debe tener especial cuidado para que no se configure una relacion laboral,

porque un contratista no esta sujeto a cumplir horarios de trabajo”.

En la misma secciéon de Finanzas Personales de la Revista Semana, se presenta
otra columna, donde exponen las determinaciones que ha tomado el nuevo gobierno
para la contratacién en 2023, lo cual supondria una transicién hacia la formalizacion
laboral en la funcion publica. Semana (2023) “El Fin de los contratos por Prestacion

de Servicios Seria en abril de 2023, Dice el Gobierno Nacional.

Los contratos de prestacion de servicios deben acabarse porque no son mas que
una sobreexplotacion, segun el Gobierno Petro. Lo que habia anunciado el presidente
Gustavo Petro en la campafia por la carrera presidencial, en acabar con los contratos
por prestacion de servicios que demuestran la precariedad del sistema de contratacion
en Colombia. En las ultimas horas, a través de una circular del Departamento
Administrativo de la Funcion Publica y la Escuela Superior de Administracion Publica
(Esap), se dio a conocer que se firmaran este tipo de contratos de prestacién de
servicios hasta el mes de abril, mientras se habilitan las plantas de empleos

temporales.

La contratacién directa a través del contrato de prestacion de servicios y de apoyo
a la gestion debera tener un término de duracién de cuatro (04) meses, plazo este
durante el cual los érganos, organismos y entidades de la Rama Ejecutiva del orden
nacional y territorial deberan elaborar los estudios técnicos requeridos y establecer la
planta temporal de personal necesaria y suficiente que supla las necesidades

misionales y administrativas que se requieran”.

Otro articulo de actualidad, muy relacionado con el objeto de este estudio, lo
presenta la Redaccién del Diario El Pais El Sena continuara implementando contratos
de prestacion de servicios debido a que por el momento no cuenta con suficiente
personal para garantizar todos sus programas. donde a pesar de las disposiciones del

gobierno, las entidades publicas como el SENA seguiran suscribiendo Ordenes de
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Prestacion de Servicios para suplir las necesidades de personal en las distintas

labores y servicios.

El Pais (2023) “Por ahora, el Sena continuara implementando contratos de
prestacion de servicios. Esta es una de las entidades que mas acude a esta figura. El

afo pasado contraté 2.295 instructores por un total de 295.000 millones de pesos.

Segun la solicitud del Departamento Administrativo de la Funcién Publica, todas las
organizaciones que trabajen con la figura de prestacion de servicios deberan suscribir
contratos por un plazo maximo de cuatro meses. Sin embargo, el Sena esta muy lejos
de cumplir con la medida. La actual planta de personal del Sena resulta insuficiente
para cumplir las metas institucionales, razon por la cual, la entidad acude a la figura de
contratacion de servicios personales para lograr su cumplimiento con cobertura en
todo el territorio nacional, sefialé la entidad. Pese a las especulaciones sobre la
posible desaparicién de la figura de prestacion de servicios, lo cierto es que las
entidades que lo requieran van a poder seguir suscribiendo contratos siempre y
cuando se acredite que: no existe personal de planta para la labor a contratar, no hay
suficientes empleados en planta o se requieren profesionales con conocimientos

especializados”.
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CAPITULO 3. MARCO JURIDICO

Desde sus inicios la gestion de las organizaciones publicas en Colombia ha
partido de iniciativas con fines individuales, dejando de lado el beneficio general
vulnerando principios fundamentales asociados al bienestar comun; lo cual implica que
el ingreso de las personas que conforman estas entidades, no se ha dado por el mérito
sino por conveniencias y decisiones coyunturales o mediaticas, alejadas de estudios
técnicos racionales y objetivos para el reclutamiento de personal. Esta situacién
genera gran inestabilidad en la composicién de plantas de personal y desincentiva el
propésito estructural de la carrera administrativa, que es el acceso de los mas

capacitados a la administracion publica.

En 1938 se expidi6 la Ley 165, que dio vida juridica por primera vez a la Carrera
Administrativa. Posteriormente, en 1958 se expidid la Ley 19 en la que se creo el
Departamento Administrativo del Servicio Civil - DASC, como organismo encargado de
la modernizacion del Estado; de la adopcién de un sistema técnico de gestidon del
personal civil y de la coordinacion administrativa de la accion oficial; de la Comisién de
Reclutamiento, Ascensos y Disciplina; y de la Escuela Superior de Administracion
Publica - ESAP, encargada de la mision de formacién de la masa critica para la
administracion publica, de investigar en el campo disciplinario de la Administracion
Pubica, de capacitar a los servidores publicos y de ofrecer asistencia técnica a los

organismos y entidades del Estado.

En 1968 se expidid el Decreto-ley 2400 con la finalidad de descentralizar los
procesos de seleccidon de personal. Esta norma reservd para el Departamento
Administrativo del Servicio Civil -DASC, la realizacion de las pruebas de idoneidad.
Dentro de los grandes temas que se regularon en este cuerpo normativo se
encuentran las condiciones para el ejercicio del empleo, sus deberes, derechos y
prohibiciones, el régimen disciplinario, la calificacion de servicios, las situaciones
administrativas, el retiro del servicio, la capacitacién, y los organismos para la

administracion del personal.

A partir de la Constitucion de 1991, se pueden reconocer dos momentos de la
organizacién normativa de la carrera administrativa en Colombia, inicialmente la
reforma planteada por la Ley 27 de 1992 que, conforme a las dificultades presenciadas
a nivel territorial, la misma solo llegdé a ser concretada hasta la expedicion de la Ley

443 de 1998 y posteriormente lo consagrado en la expedicion de la Ley 909 de 2004.
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En la Constitucion Politica de Colombia de 1991, que en su articulo 2° dispone que
son fines esenciales del Estado: “(...) servir a la comunidad, promover la prosperidad
general y garantizar la efectividad de los principios, derechos y deberes consagrados
en la Constitucion; facilitar la participacién de todos en las decisiones que los afectan y
en la vida econdmica, politica, administrativa y cultural de la Nacion (...)", por lo tanto
todas las entidades estatales deben garantizar la prestacion de sus servicios
misionales. lgualmente, el articulo 209 de la Carta Magna, exige que la funcion
administrativa debe propender por el interés general y se debe desarrollar con
fundamento en los principios de igualdad, moralidad, eficacia, economia, celeridad,
imparcialidad y publicidad. Ilgualmente, la Constitucion en su articulo 122 expresa que
no habra empleo publico que no tenga funciones detalladas en la ley o reglamento,
exigiendo que aquellos con caracter remunerado, deben estar contemplados en la

respectiva planta y previstos sus emolumentos en el presupuesto correspondiente.

En este mismo sentido el articulo 125 de la Constitucién Politica de Colombia
establecio que “Los empleos en los érganos y entidades del Estado son de carrera. Se
exceptuan los de eleccién popular, los de libre nombramiento y remocién, los de
trabajadores oficiales y los demas que determine la ley. Los funcionarios, cuyo sistema
de nombramiento no haya sido determinado por la Constitucion o la ley, seran
nombrados por concurso publico. El ingreso a los cargos de carrera y el ascenso en
los mismos, se haran previo cumplimiento de los requisitos y condiciones que fije la ley
para determinar los méritos y calidades de los aspirantes. El retiro se hara: por
calificacion no satisfactoria en el desempefno del empleo; por violacion del régimen
disciplinario y por las demas causales previstas en la Constitucién o la ley. En ningun
caso la filiacién politica de los ciudadanos podra determinar su nombramiento para un

empleo de carrera, su ascenso o remocion(...)".

Con la expedicion de la Ley 909 de 2004 y sus decretos reglamentarios se
establece un nuevo panorama de implementacién de la carrera administrativa en el
pais, siendo esta acompanada de un numero importante de normas reglamentarias,
que regulan entre otros los siguientes temas: i) composiciéon de la Comisién Nacional
del Servicio Civil, ii) sistema de funciones y de requisitos generales para los empleos
publicos, iii) sistema de nomenclatura y clasificacion de los empleos, iv) comisiones de
personal, v) concursos generales abiertos, vi) nombramientos provisionales, vii)

empleos temporales y viii) evaluacion del desempefio.

Asi mismo en la Ley 489 de 1998, como lo estipula su encabezado, se dictan las

normas sobre la organizacion y funcionamiento de las entidades del orden nacional y
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la administracion publica en general. Expresa que la funcion administrativa es su eje
principal, por lo que pilares como la buena fe, la igualdad, la moralidad, la
imparcialidad y la eficacia son intrinsecos en las disposiciones de esta ley. Por otra
parte, establecid la descentralizacion en Colombia, promulgd la delegacion y la
desconcentracion de las tareas de la administracién publica, permitiendo una mejor
cobertura y un acercamiento directo a los ciudadanos a través de las entidades
publicas territoriales. Ademas, esta ley establecié la clasificaciéon de las entidades
publicas. Se comprende a las entidades del Estado segun su naturaleza, como:
Establecimientos Publicos, Empresas Industriales y Comerciales, Superintendencias,
Unidades Administrativas Especiales con o sin personeria juridica, Empresas Sociales

del Estado, Sociedades de Economia Mixta, entre otras.

En principio, la carrera administrativa se encontraba reglamentada por la Ley 443
de 1998; disposicion que fue derogada por el articulo 58 de la Ley 909 de 2004.
Dentro de sus componentes mas importantes, se encuentra la definicion de este
sistema, los principios que orientan su accion, el campo de aplicacion de la carrera
administrativa, la clasificacion de los empleos, las disposiciones concernientes a la
vinculacién de los empleos de carrera, algunos preceptos sobre los estimulos y
capacitacion de los empleados, criterios acerca de los elementos involucrados en el
retiro y para su puesta en practica, se encargé de delimitar la estructura organizacional
encargada del Sistema General de Carrera y de la Funcién Publica en relacién al

otorgamiento y divisién de funciones.

De otra parte también se debe hacer mencion al vinculo laboral por contrato de
trabajo, que es propio de los trabajadores oficiales y que su régimen laboral esta
contenido en el mismo contrato de trabajo, asi como en la convencién colectiva, pacto
colectivo, reglamento interno de trabajo, si los hubiere y por lo no previsto en estos
instrumentos, por la Ley6®de 1945 y el Decreto 1083 de 2015. La modalidad
contractual laboral otorga a quien por ella se vincula a la administracién el caracter de
trabajador oficial y se traduce en un contrato de trabajo que regula el régimen del
servicio que se va a prestar, permitiendo la posibilidad de discutir las condiciones
aplicables. Cabe anotar que la relacion laboral que ostenta este tipo de trabajador se
formaliza a través de un contrato de trabajo y en su generalidad se concreta para
desarrollar actividades que realizan o pueden realizar ordinariamente los particulares,
entre otras, labores de construccion y sostenimiento de obras publicas. El régimen
legal que se aplica a los trabajadores oficiales es en principio de derecho comun, y los

conflictos laborales son de competencia de los jueces laborales.
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No obstante, la regulacion de la carrera administrativa en la actualidad presenta
escenarios ambivalentes, lo que implica practicas clientelares frente a su apropiacion.
Es por eso que el contrato de prestacion de servicios se presenta como una alternativa
real de realizacion. Esta herramienta de gestion administrativa emergié en Colombia, a
través del articulo 5° de la Ley 3% de 1930, donde se facultdé unicamente al poder
ejecutivo para contratar expertos o consejeros técnicos, cuando para la mejor
organizacién de algun ramo especial de la Administracién Publica lo juzgue

conveniente.

Posteriormente, mediante el decreto 150 de 1976 en sus articulos 138, 139, 140 y
141 se fijo, que se entiende por contrato de prestacion de servicios el celebrado con
personas naturales o juridicas para desarrollar actividades relacionadas con la
atencion de los negocios o el cumplimiento de las funciones que se hallen a cargo de
la entidad contratante y cuando las mismas no puedan cumplirse con personal de
planta. Se expresa que no podran celebrarse esta clase de contratos para el ejercicio
de funciones administrativas. Asi mismo, establecié que son contratos de prestacion
de servicios, entre otros los de asesoria o de asistencia de cualquier clase; realizacion
de estudios, distintos de los de obras publicas; representacion judicial y rendicion de
conceptos. Ademas, fijo que estos contratos no podran celebrarse por un término
superior a cinco (5) afios y que las personas naturales vinculadas por contrato de
prestacion de servicio solo tendran derecho a los emolumentos expresamente
convenidos y no podra pactarse el pago de prestaciones sociales. Con la expedicion
de la Ley 80 de 1983, en su articulo 32 y la Ley 100 de 1993, en su articulo 282 se
fijaron los principios, fundamentos, alcances, prohibiciones, deberes y obligaciones

que tienen tanto el contratante como el contratista.

Al hablar de contratacién estatal, la norma base es la Ley 80 de 1993, la cual
permite celebrar contratos de prestacion de servicios profesionales y de apoyo a la
gestion como una modalidad de vinculacién de tipo excepcional. Sin embargo, al
tratarse de funciones de caracter permanente, esta figura no debe desnaturalizarse,
pues hoy se evidencia la existencia de ndminas paralelas. Por lo tanto, los contratos
de prestacion de servicios que se celebren no deben dirigirse a la efectividad del

caracter misional de la entidad, debiéndose ser temporales y con una labor especifica.

Al respecto, el Departamento Administrativo de la Funcion Pudblica, en concepto
17691 de 2013, determind que el ejercicio de las funciones de caracter permanente en
las entidades publicas, no pueden ser desarrolladas a través de contratos de

prestacion de servicios, de conformidad con el articulo 2 del Decreto-Ley 2400 de
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1968 vy el articulo 48, numeral 29, de la Ley 734 de 2002, pues el cumplimiento de las
funciones misionales recae en los empleados de planta. Sobre este particular, la
Organizacion Internacional del Trabajo, en la columna de didlogo social denominada,
Fortalecimiento de las Administraciones del Trabajo afirma que el contrato de trabajo
clasico, ha cedido ante las relaciones de trabajo de tipo civii o comercial, a la
prestacion de servicios a través de cooperativas de trabajo asociado, a la utilizacion
recurrente de figuras de intermediacién laboral o de mecanismos de triangulacion en
las formas de contratacién en los que el beneficiario del trabajo no asume los costos

por la vinculacién al sistema integral de seguridad social.

Lo anterior no esta lejano a la realidad de la administracion publica colombiana,
pues, el uso de esta modalidad de contratacion precariza el trabajo y discrimina la
labor que adelantan las personas asignadas para tal fin. Esta situacion ha
desencadenado en una problematica interna en las instituciones, dado que, la
profesionalizacién del empleo publico se sustenta en el mejoramiento continuo del
empleado a través de la implementacion de un plan de capacitacion integral
reglamentado por la Ley 909 de 2004, al cual el “contratista” como se denomina

coloquialmente, es ajeno, porque su vinculo transitorio se lo impide.
3.1 Criterios de autoridad desde lo teérico

Desde la mirada de la burocracia estatal, asociandola al concepto de empleo
publico Max Weber en su libro “Economia y Sociedad”, establece el enfoque de la
dominacién que se da en grupos determinados para mandatos especificos o
generales. Esta dominacion esta basada en la autoridad de quien la ejerce, desde lo
racional con arreglo a fines, racional con arreglo a valores o tradicional. Asi mismo, el
autor resalta que el factor econémico no siempre es determinante en el criterio de
obediencia o de sumisién frente a 6rdenes o labores a desarrollar. Es asi como
concreta tres puntos puros de dominacién: i) el racional legal, caracteristico de la
época moderna, ii) el tradicional, caracteristico de épocas pretéritas vy iii) la forma mas
elemental de dominacion que es la carismatica que es producto del actuar de un buen
lider. El autor enfatiza en la distincion de los tres tipos, enmarcandolos en un cuadro

administrativo donde su dominacién es efectiva y totalmente independiente.

El primer punto es el racional legal, que se soporta en Leyes y normas pactadas e
instituidas por la sociedad, por lo que se vuelven mandatos de caracter obligatorio y
por ende perentorios, con alcance al que dirige o gobierna, siendo ambos sometidos a
la misma Ley. De esto se deriva, que quien obedece lo hace a la Ley y no a quien la

ejecuta. Es decir, se obedece a una Ley y un orden impersonal, asi mismo quien dirige
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lo hace en funcién de una competencia, la cual regula su ambito, extension y medios
para su aplicacién, entendiéndose esto como una “autoridad”, la cual esta claramente
distribuida en wuna jerarquia administrativa, que estipula responsabilidades e
incumbencias. Toda comunicacion y decisién debe atenerse al documento escrito, de
hecho, el acaecimiento de la documentacion es una de las funciones principales del
cuadro administrativo para lograr una mayor eficiencia. La administracién racional legal
se lleva a cabo mediante la burocracia, donde las personas son libres y se deben al
cargo que ostentan, mantienen una jerarquia rigurosa, parten de competencias fijas
llenas de documentos y exigencias de diversa indole, gozan de retribuciéon por su

empleo, aunque son sometidos a vigilancia administrativa rigurosa.

En segundo orden define la dominacién tradicional, que se sustenta en la santidad
y orden heredado, lo cual obliga al senor y dirigentes a encarnar los valores de la
tradicion. Esté enfoque parte del sometimiento a las normas tradicionales con cierto
grado de albedrio por parte del sefior, pero sin dejar de perder la credibilidad por parte
de los siervos. Para este tipo de dominacion en primera instancia se parte del
concepto de patriarcado o gerontocracia en donde prima la autoridad de la persona
mas longeva y bajo la figura del hombre como cabeza de la familia. Posteriormente y
dado el agrupamiento de comunidades y crecimiento de nucleos poblacionales se
configurd la dominacién patrimonial, que se establecié desde la conformacion de
feudos donde el sefor creaba tributos, distribuia obligaciones y alimentaba a sus
subditos, quienes por obvias razones mantenian una total sumision y respeto por el
sefor. Esta situacion se fracturé en atencion al exceso de paternalismo del sefior,
desencadenando en un nuevo estilo de orden de dominacion bajo el feudo
administrativo privado, donde el sefior feudal entregaba tierras y medios a sus
subditos, pero ahora bajo el rigor y la imposicién autoritaria de arriendo o pago por

produccion.

Por ultimo, se enmarca la dominacién carismatica, que se plantea desde la
condicion del individuo y descansa en la cualidad extraordinaria del dirigente debido a
su personalidad. Esta cualidad puede ser de diversa indole, virtud militar, fuerza,
inteligencia, bondad, revelacién divina y debe estar al servicio permanente de su
séquito o dominados. En este caso, se presenta el riesgo de que eventualmente este
lider al momento de perder sus cualidades pierda todo ese poder que le demanda la
fuerza de ese carisma construido o innato. Se parte de que sus seguidores no toman
decisiones, dado que estas son tomadas por el lider, en virtud de esas cualidades que
lo diferencian de cualquier otro y lo consolidan como una figura icénica dificil de

igualar. Por lo general el lider carismatico hace énfasis en su misioén, la cual suele ser
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contraria a intereses economicos y por consiguiente su subsistencia se limita a
donaciones o voluntariados de los grupos de valor que apoyan su gestién. Igualmente,
este tipo de dominacién también presenta con el tiempo cierto grado de
burocratizacion, dado que define normas y estilos de vida a seguir, consolidando

regulaciones y requisitos muy propios del marco burocratico estatal.

En este orden de ideas, se percibe como la nueva gestién publica partiendo de un
enfoque burocratico racional y de dominacion carismatica, sustenta la gestién de las
organizaciones a través del nuevo gerente publico, quien, por la naturaleza de su
cargo, debe procurar por el reclutamiento y seleccién del talento humano de las
entidades basado en el mérito. Por lo tanto, el Estado debe generar acciones para el
disefio de una nueva arquitectura institucional, encaminada al cumplimiento de sus
fines a través de la profesionalizacion y el desarrollo integral de sus empleados,
fundamentado en politicas publicas orientadas al valor de lo publico, a la gobernanza
agil y al desarrollo de competencias ciudadanas, con el fin de recuperar la confianza y

credibilidad de los funcionarios, desde los diferentes medios de trabajo.

3.1.1 Contrato de Prestacion de Servicios.

Gomez &Diaz (2019) Definicion del contrato de prestacion de servicios y ambito de

aplicacién del concepto contenido en el numeral 3 del articulo 32 de la Ley 80 de 1993

“Es necesario abordar inicialmente el concepto de contrato de prestacién de
servicios dentro del régimen juridico de la contratacion estatal. En la actualidad dicha
definicion se encuentra establecida en el numeral 3 del articulo 32 de la Ley 80 de
1993, de conformidad con el cual “son contratos de prestacion de servicios los que
celebren las entidades estatales para desarrollar actividades relacionadas con la

administracion o funcionamiento de la entidad.

Caracteristicas del contrato de prestacion de servicios: Con fundamento en el
analisis jurisprudencial y doctrinario del contrato de prestacion de servicios, este puede
caracterizarse como un i) contrato tipico, ii) excepcional, iii) temporal, iv) que goza de
amplitud de objeto, v) que se distingue del contrato de trabajo, vi) que puede
celebrarse a través de la modalidad de contratacion directa, vii) que admite el pacto y
utilizacion de clausulas excepcionales por parte de la entidad y viii) que pueden no

requerir liquidacién. Estos rasgos se explican a continuacion.

El contrato de prestacién de servicios es un contrato tipico: Los contratos, en
general, pueden clasificarse en tipicos y atipicos. Son contratos tipicos aquellos que

gozan de una denominacion, asi como de una regulacion expresa en el ordenamiento
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juridico. Por el contrario, los contratos atipicos son aquellos que no se hallan
regulados normativamente, pero cuya celebracion y contenido estan autorizados por el
principio de la autonomia de la voluntad de los sujetos negociales. Pues bien, el
contrato de prestacion de servicios es un contrato tipico dentro del EGCAP, ya que
este no solo contempla su definicion, sino ademas los requisitos que deben reunirse

para su celebracion y algunos efectos asociados a su ejecucién y liquidacion.

La circunstancia de ser un contrato tipico plantea algunas consecuencias juridicas
importantes. En primer lugar, los sujetos contratantes unicamente pueden celebrar
dicho contrato cuando se presenten en realidad los elementos que integran su
definicion normativa. Dicho de otro modo, por tratarse de un contrato tipico, con
fundamento en dicho régimen, unicamente se entiende que existe un contrato de
prestacion de servicios cuando el acuerdo de voluntades celebrado encaje dentro de la
definicion consagrada en el articulo 32 numeral 3 de la Ley 80 de 1993. En segundo
lugar, la tipificacion contractual implica limites al ejercicio de la autonomia de la
voluntad, porque condiciona la validez del contrato a las exigencias normativas
previstas en el EGCAP, proscribiendo, por ejemplo, que origine una relacion
permanente que tome la realidad de un vinculo laboral, que se duplique, sin
justificacion razonable, la ejecucién de las actividades que puede desarrollar el
personal de planta, o que se disfrace con la apariencia del contrato de prestacion de
servicios otro tipo contractual igualmente previsto en la normativa contractual estatal,

como el de obra o el de consultoria.

La celebraciéon del contrato de prestaciéon de servicios debe ser excepcional:
La excepcionalidad del contrato de prestacion de servicios en la regulacién del EGCAP
se refiere tanto al objeto, como a las personas que pueden ser contratistas del Estado,
bajo dicho tipo de contrato. En cuanto al primero, el numeral 3 del articulo 32 de la Ley
80 de 1993 dispone que dicho contrato se celebra “para desarrollar actividades
relacionadas con la administracién o funcionamiento de la entidad”. Esto significa que
actividades que no sean susceptibles de calificarse como labores administrativas o de
funcionamiento no pueden ser objeto de dicho contrato. En relaciéon con el segundo
aspecto, igualmente dicho numeral otorga al contrato de prestacion de servicios un
caracter excepcional, pues establece que “estos contratos sélo podran celebrarse con
personas naturales cuando dichas actividades no puedan realizarse con personal de

planta o requieran conocimientos especializados”

Precisado lo anterior, resulta valido entender, en segundo lugar, que el aparte

normativo en cuestion consagra limites sobre la celebracion de contratos de prestacion
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de servicios con personas naturales, no con personas juridicas. Expresado en otras
palabras, la exigencia de que unicamente tales contratos se celebren cuando las
actividades de administracion o funcionamiento de las entidad “no puedan realizarse
con personal de planta o requieran conocimientos especializados” opera solo para la
suscripcion de contratos de prestacion de servicios con personas naturales, no solo
porque el referido numeral asi lo prevé textualmente, sino porque lo que se busca
evitar con tal norma es que, a través de dichos contratos, se constituyan las llamadas
“‘ndminas paralelas”, es decir, cargas econdmicas adicionales para las entidades
publicas, que se producen por la duplicacién de un cargo de planta a través de la

celebracién de contratos de prestacion de servicios con personas naturales.

Si bien podria pensarse que la externalizacion de ciertas labores administrativas o
de funcionamiento, mediante la celebracion de tales contratos con personas juridicas,
también ofrece el riesgo de que se repita la actividad de algunos empleos o se vacien
ciertas competencias de la entidad, estos son defectos del funcionamiento del contrato
de prestacion de servicios que deben evitarse en la practica, para garantizar los
principios que orientan la actividad contractual del Estado. Sin embargo, lo cierto es
que el numeral 3 del articulo 32 de la Ley 80 de 1993 permite indirectamente que se
celebren contratos de prestacién de servicios con personas juridicas, a pesar de que
haya personal de planta que pueda encargarse de las labores que se contratan o

aunque estas ultimas no requieran conocimientos especializados”.
Bayport (2023) explica que

Tener la posibilidad de trabajar en el sector publico es una oportunidad Unica
por medio de la cual pueden crecer como profesionales al mismo tiempo que
brindan un servicio a su comunidad; aunque aceptar laborar para el Estado es
una decision bastante positiva, es importante conocer las diferencias que
existen entre contratistas y funcionarios o servidores publicos.

3.1.2 Que es un contratista

En nuestro pais, los contratistas publicos son personas naturales o juridicas que
son contratadas por una entidad publica, como el gobierno nacional, departamental,
municipal, entidades auténomas, etc., para ejecutar obras, servicios o entregar
suministros especificos. Sus contratos suelen establecerse con plazos de finalizacion
fijos que dependen en gran medida de la labor que van a realizar para el Estado.
Ademas de ello, hay otras caracteristicas, como las que te compartiremos a

continuacion, que son claves para diferenciar la labor que efectian los contratistas:
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Licitacion: Para estos cargos, los individuos son seleccionados a través de
procesos de licitacidon, donde se busca obtener el mejor precio y calidad para el trabajo

0 servicio requerido.

Contrato: Los contratistas publicos trabajan bajo un contrato, que establece los
términos y condiciones de su trabajo, incluyendo el plazo, el precio y los requisitos de

calidad.

Certificaciéon: Las personas catalogadas como contratistas del Estado deben
cumplir con las normas y regulaciones especificas relacionadas con la contratacion en
Colombia, incluyendo la certificacion de cumplimiento para poder participar en

procesos de licitacion.

Pagos: La entidad publica contratante hace los pagos correspondientes al
contratista por los trabajos o servicios realizados, previa verificaciéon de cumplimiento y

aprobacion.

Supervision: Independientemente de la organizacion publica que los contrate,
esta tiene el deber de supervisar el trabajo del contratista para asegurar que se esta

cumpliendo con los términos y condiciones del contrato.
3.1.3 Diferencias entre las dos clasificaciones

Teniendo claros los conceptos y caracteristicas de cada uno, ahora podemos pasar
a explicarte qué factores diferencian los roles de los contratistas y los servidores

publicos:

Funcion: Los contratistas son personas o empresas contratadas por una entidad
publica para realizar un trabajo especifico en un plazo fijo, mientras que los servidores
publicos, por otro lado, son personas que desempefan cargos que implican variedad

de funciones diferentes.

Contratacion: Los servidores publicos son seleccionados mediante concurso

publico y, por otro lado, los contratistas son elegidos a través de procesos de licitacion.

Normatividad: Los contratistas deben cumplir con las normas y reglamentos
especificos relacionados con la contratacién en Colombia, mientras que los servidores
publicos deben cumplir con las normas y reglamento relacionados con el servicio

publico”.
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A continuacién, se presenta la Sentencia del Concejo de Estado, que nos indica el
régimen juridico de las clases de vinculacion laboral en Colombia, incluyendo la
contratacién por Ordenes de Prestacidon de Servicios; lo cual define conceptos
importantes para el abordaje adecuado del presente trabajo investigativo, sobre la
incidencia de las formas de contratacién en el desempefio de la Regional Huila del

Sena.

De conformidad con la sentencia del Consejo de Estado Seccién Segunda,
Sentencia No 68001233100020000140001, “recordd que el régimen juridico ha
contemplado tres clases de vinculacion, la legal y reglamentaria, la laboral contractual
y los contratos de prestacion de servicios con las entidades publicas, las cuales tienen

sus propios elementos que los tipifican.

En primera instancia, esta la vinculacién legal y reglamentaria que es la que regula el
empleo publico. Segun la sentencia en mencién, un empleado publico es la persona
nombrada para ejercer un empleo y que ha tomado posesion del mismo. Los
elementos que deben concurrir para que se admita que una persona desempefa un
empleo publico, de conformidad con el articulo 122 de la Constitucion Politica, y pueda
obtener los derechos que de ellos se derivan son, en principio, la existencia del
empleo en la planta de personal de la entidad, la determinacién de las funciones
propias del cargo y la existencia de la provision de los recursos en el presupuesto para

el pago de la labor”.

Dado lo anterior y teniendo en cuenta la naturaleza del Sena sede Neiva, como
entidad publica de la rama ejecutiva del orden nacional, es procedente remitirnos a lo
contemplado en la Ley 909 de 2004 en lo relacionado con la conformacion de su
planta de empleos, que segun lo dispuesto en el articulo 1° su clasificacién es: i)
empleos publicos de carrera, ii) empleos publicos de libre nombramiento y remocion,

iii) empleos de periodo fijo y iv) empleos temporales.

Con relacién a esta clasificacion podemos mencionar que los empleos publicos de
carrera son aquellos que se ejercen en los 6rganos y entidades del Estado y que son
provistos a través de un concurso de mérito. Para empleos de libre nombramiento y
remocion, debido a criterios de direccion y confianza se establecen como aquellos
cuya provision corresponde, de manera discrecional, a la autoridad nominadora, es
decir, sin estar sujeta a tramite o procedimiento especial alguno. En relacién con los
empleos de periodo fijo, son aquellos provistos a través de una eleccién que hace un
cuerpo colegiado, o mediante un nombramiento, en ambos casos para un periodo

institucional definido en la Constitucion o en la Ley. Para el caso de empleos
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temporales son aquellos regidos por la Ley 909 de 2004 y se dan por la necesidad de
realizar funciones especificas que no puede cubrir el personal de planta o para cumplir

con funciones transitorias dadas por proyectos especiales.

En segundo lugar, se encuentra la vinculacion laboral contractual, que corresponde
a los trabajadores oficiales con esa clase de contratos, los cuales estan vinculados por
una relaciéon contractual laboral, ademas cuentan con su propia legislacion y sus
derechos estan consagrados en normas publicas, como pueden ser los Decretos 3135
de 1968 y 1336 de 1986.

Complementario a lo anterior, el articulo 5° del decreto-ley 3135 de 1968
establecio: “Las personas que prestan sus servicios en los Ministerios; Departamentos
Administrativos, Superintendencias y Establecimientos Publicos son empleados
publicos; sin embargo, los trabajadores de la construccion y sostenimiento de obras
publicas son trabajadores oficiales. Las personas que prestan sus servicios en las
Empresas Industriales y Comerciales del Estado son trabajadores oficiales; sin
embargo, los estatutos de dichas empresas precisaran qué actividades de direccién o
confianza deban ser desempefiadas por personas que tengan la calidad de empleados

publicos.

Por ultimo, se encuentra la vinculacion mediante contratos de prestacion de
servicios; esta clase de vinculacion se encuentra regulada en la Ley 80 de 1993, en
cuyo articulo 32 se sefala que este tipo de contratos solo se pueden celebrar con
personas naturales con el fin de desarrollar actividades relacionadas con la
administracion o funcionamiento de la entidad, cuando no puedan ser realizadas por el
personal de planta o requieran de conocimientos especializados. Asi mismo sefala
que, en ningun caso estos contratos generan relacién laboral ni prestaciones sociales

y se celebraran por el término estrictamente indispensable”.

En virtud de lo dispuesto por el Consejo de Estado segun la Sentencia referida
anteriormente, encontramos que el Sena sede Neiva como establecimiento publico del
orden nacional, contempla vinculacién de personal de conformidad con las tres
categorias de vinculo, es decir planta de personal regulada por el sistema general -Ley
909 de 2004, contratos laborales — trabajadores oficiales y contratos de prestacién de

servicios regulados por la Ley 80 de 1993.
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CAPITULO 4. CONTEXTUALIZACION SERVICIO NACIONAL DE APRENDIZAJE
SENA SEDE NEIVA

Como se esta determinando la incidencia de los diferentes tipos de vinculacion en
la eficiencia laboral del Servicio Nacional de Aprendizaje sede Neiva, es imprescindible
hacer un acercamiento desde la infraestructura, desde el portafolio de servicios y
desde los aspectos financieros mas relevantes de la entidad. En este capitulo, se
consolidan los diferentes servicios que van desde la formacion profesional integral en
sus diferentes modalidades, la certificacion de competencias laborales, la gestion para
el empleo, el emprendimiento y desarrollo empresarial, la investigacion y la innovacion
con enfoque tecnolégico. Asi mismo, se realiza un analisis comparativo de los ingresos

percibidos durante el periodo 2018 a 2022.

El centro de la Industria, la Empresa y los Servicios esta ubicado en la ciudad de
Neiva (Huila), integrado al Servicio Nacional de Aprendizaje SENA este cuenta con
cuatro (4) sedes, en donde una de sus sedes (comercio y servicios) comparte

instalaciones con la direccion regional.

TECNOACADEMIA

Grafico 2. Sedes que conforma el Centro de Formacion

Actualmente el centro de formacion opera en cuatro sedes fijas: sede comercio y
servicios, industria, tecnoacademia y tecnoparque; ubicadas en la cabecera municipal
de Neiva, cuenta con un area de influencia que corresponde a 15 municipios del norte
del Huila. Para ello, implementa diferentes estrategias y mecanismos de comunicacion
con sus grupos de valor e interés, buscando mejorar la calidad y acceso a los tramites
y servicios que ofrece la institucion, y de esta manera satisfacer sus necesidades con

flexibilidad, oportunidad, calidad y pertinencia.
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Gracias a la planeacion estratégica de centro, el liderazgo y compromiso de la
subdireccion, el impacto en el cumplimiento de metas, en la operacion de los procesos
y en la prestacion de los servicios, ha logrado alcanzar un reconocimiento a nivel

municipal, regional y nacional.

El centro de la Industria, la Empresa y los Servicios del Sena, ubicado en la
ciudad de Neiva, es el lider de las redes de conocimientos de electronica y
automatizacion, energia eléctrica, informatica, disefio y desarrollo de software y
comercio y ventas y socio en las redes de automotor, hoteleria y turismo, logistica y
gestion de la produccion, materiales para la industria, mecanica, construccion, salud y
servicios personales; lo que genera un creciente interés por la gestion del
conocimiento, interés que ha ido de la mano de la nueva visién de las empresas como
organizaciones capaces de generar ventajas competitivas mediante el conocimiento el

capital intelectual y los activos intangibles en general.

En consideracion de lo anterior, el centro de la Industria, la Empresa y los
Servicios, enfoca sus esfuerzos misionales en la interpretacién de la agenda interna de
productividad y competitividad del Huila, sin perder la perspectiva de lo nacional y
global, como quiera que esta misma es un acertado referente de alineacion y
coherencia en la planeacion territorial, e institucional en la que se enmarca el SENA, y
que como tal resulta conveniente y necesario considerar en la definicion de la
generacién de la oferta de formacion, con el propésito de impactar de manera
estratégica en el empleo, la innovacion, el emprendimiento, la transferencia
tecnoldgica, y por ende, en el desarrollo social, la productividad y la competitividad del
surcolombiano, el departamento del Huila, y la subregion norte del departamento,
siendo estos escenarios los naturales e inmediatos radios de accion territoriales del
centro de formaciéon, desde donde se proyecta el talento humano para el trabajo, el
desarrollo humano y social acorde con las dinamicas ciudadanas, técnicas,
tecnolégicas, empresariales y econémicas como se indicd con pertinencia, calidad y

calidez.
4.1 Infraestructura - Portafolio de servicios

El centro de la industria, la Empresa y los Servicios en el aino 2009, cuenta con
modernos ambientes de formacidén, ambientes especializados y laboratorios con
avances tecnoldégicos, asi como el de tecnologias basicas de mecatrénica, donde se
forman aprendices de clase mundial. Igualmente cuenta con recursos tecnologicos
(Plataformas y aplicativos) para la administracion segura de la informacion y el

funcionamiento de cada uno de los procesos como: Sofia Plus, Territorium, Onbase,
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Cliente Web, Aplicativo DSNFT, Aplicativo Fondo Emprender, Neoserra,
CompromlSO.

Segun el plan tecnologico 2009 — 2019, la gestion de esta sede del Sena ha
generado una gran capacidad de desarrollo y fortalezas hacia el sector productivo y
social de la region. Estas fortalezas, le han permitido ser referente a nivel nacional y
reconocido en la region, por su alto liderazgo y posicionamiento de la institucién en los
diferentes sectores de la economia; a continuacion, se mencionan algunos de los
logros mas importantes:

¢ Ampliacion de la infraestructura fisica del centro en la sede de industria con la

construccion de 11ambientes de formacion.

e Transformacion de ambientes de formacién con componente y certificacion

internacional (Festo, Bosh, National Instrument, FabLab).

¢ Implementacién de la estrategia Sennova con sus lineas programaticas:

Desarrollo Tecnolégico, Investigacion e Innovacion.

e Ampliaciéon de la planta de personal tanto en el area de formacién como en la

administrativa.

e Formacion y capacitacion a recurso humano del centro.

e Adecuacioén de areas de bienestar de aprendices.

e Espacios y medios de accesos con areas que facilitan la inclusion social.

¢ Ambientes de aprendizaje Internacionales.

e Ejecucion y puesta en marcha de la escuela nacional de instructores.

e Reconocimiento al centro por su desempefio como el mejor en Innovacion

(direccionamiento estratégico del Sena - Armenia. diciembre de 2016).

e Alianzas con entes territoriales y sector privado y companiias internacionales

para la formacién con ambientes certificados.

e Ambientes de formacion transformados y pluri-tecnoldgicos.

¢ Alta internacionalizacion. Convenios de internacionalizacién y transferencia con

paises de Alemania, México, Espana, EE. UU.
e Proyectos de modernizacion con certificacion internacional (FESTO
Manufactura flexible y Mecatrénica), Bosh, National Instruments, FablLab,

e Participacion en torneos y concursos a nivel nacional e internacional.

e Representacion WordSkills en competencias a nivel nacional e internacional
(Calgary Canad4, Sao Paulo Brasil, Londres)

e Se destaca la participacion como subcampeones en el Torneo Mundial de
Robética FirstGlobal.
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e Tecnoparque Nodo Neiva. Integracion con la media con Instituciones
educativas IE del departamento del Huila (area de cobertura del centro) y con
las IE de Neiva.

¢ Emprendimiento innovador. Formacion por proyectos.

Estos logros generaron un gran impacto en la formacién profesional, lo cual se ve

reflejado en los siguientes resultados:
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Media de 974 a 3.976 40 Proyectos ejecutados
Recursos por $10.529
millones

Gragico 3. Logros de impacto en la formacién profesional

e Aumento de cupos de formacion titulada. Al 2009, el centro registraba 4.385
cupos. A diciembre2019 un total de 11.456 cupos. Crecimiento del 261,3%.

e Aumento de cupos de nivel tecndlogo. Al 2009, se registraba 934 cupos y a
diciembre 2019, se registré 4.213 cupos. Crecimiento del 451,1%.

e Aumento de cupos de nivel técnico. Al 2009, con 2.004 cupos de formacion y a
diciembre 2019, se registrd 6.932 cupos. Crecimiento del 345,9%.

e Incremento de cupos en articulacién con la media técnica. De 934 a 3.976
cupos al 2019.

e Implementacion de |+D+i mediante la estrategia Sennova, con la aplicacion de
40 proyectos para modernizacion de ambientes por un monto de $10.529

millones de pesos.

4.2 Formacion profesional integral

De acuerdo con el Estatuto de la formacion profesional del SENA (Acuerdo 008 de
1997), la formacién profesional integral gratuita que imparte la institucion se orienta al
desarrollo de conocimientos técnicos, tecnoldgicos y de actitudes y de valores para la

convivencia social, que le permiten a la persona desempefiarse en una actividad
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productiva. Esta formacion implica el dominio operacional e instrumental de una
ocupacién determinada, la apropiacion de un saber técnico y tecnolégico integrado a
ella, y la capacidad de adaptacion dinamica a los cambios constantes de la
productividad; la persona asi formada es capaz de integrar tecnologias, moverse en la
estructura ocupacional, plantear y solucionar creativamente los problemas y saber

hacer en forma eficaz.

BIENESTAR PARA

EL LOGRO MODELO
ACADEMICO e PROYECCION

CALIDAD
RENOVACION —
MODERNIZACION
TECNOLOGICA

Gragico 4. Lineas estratégicas de formacion

Dado su alcance, el proceso de formacion se encarga de diseiar, administrar y
orientar la formacion profesional integral a través de lineas estrategias y programas de
formacion por competencias, asegurando el acceso, pertinencia y calidad para
incrementar la empleabilidad, la inclusién social y la competitividad de las empresas y
del pais. En este orden de ideas, se tiene un catalogo de formacion enmarcada en
niveles de tecnologia, técnico laboral y formacién complementaria, anotando que esta
Ultima se adecua segun las necesidades de la regién y requerimientos de la
comunidad en cuanto a tematicas e intensidad de la misma, todo esto con el fin de
llegar a la globalidad de la comunidad e impactar sectores tales como: informatica,
comercio, construccion, educacion, electricidad, hoteleria y turismo, industria, mineria,

salud, servicios, textiles y transporte.

A continuacion, se presenta el catalogo de formacién que tiene la sede Neiva del

Servicio Nacional de Aprendizaje:

PROGRAMAS NIVEL TECNOLOGO

ANALISIS Y DESARROLLO DE SISTEMAS DE

INFORMACION 14 | GESTION DE MERCADOS

ANALISIS Y DESARROLLO DE SOFTWARE. 15 | GESTION DE REDES DE DATOS
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AUTOMATIZACION INDUSTRIAL

16

GESTION DEL TALENTO HUMANO

4 | CONSTRUCCION DE INFRAESTRUCTURA VIAL 17 | GESTION DOCUMENTAL.
5 | CONSTRUCCION EN EDIFICACIONES. 18 | GESTION EMPRESARIAL
6 | DESARROLLO DE MEDIOS GRAFICOS VISUALES 19 | GESTION LOGISTICA
7 | DESARROLLO PUBLICITARIO 20 | GUIANZA TURISTICA
8 | DIRECCION DE VENTAS 21 | MANTENIMIENTO ELECTROMECANICO INDUSTRIAL
g | DISENO E INTEGRACION DE AUTOMATISMOS | ., | MANTENIMIENTO ELECTRONICO E INSTRUMENTAL
MECATRONICOS INDUSTRIAL
10 | DISTRIBUCION FiSICA INTERNACIONAL 23 | MANTENIMIENTO MECANICO INDUSTRIAL
11 | ELECTRICIDAD INDUSTRIAL 24 | NEGOCIACION INTERNACIONAL
12 | GESTION ADMINISTRATIVA 25 | PRODUCCION DE MULTIMEDIA
13 | GESTION CONTABLE Y FINANCIERA 26 | REGENCIA DE FARMACIA
PROGRAMAS NIVEL DE ESPECIALIZACION TECNOLOGICA
1 | PROCESOS PEDAGOGICOS DE LA FORMACION PROFESIONAL
Tabla 5. Informe estadistico, programas a nivel tecnoldgico - Direccion de
Planeacién y Relacionamiento Corporativo. Elaboracién propia
PROGRAMAS NIVEL TECNICO
1| R e o S Ay B TECNGL o TORIOS  DE 1 50 | MECANICA DE MAQUINARIA INDUSTRIAL
2 | APOYO ADMINISTRATIVO EN SALUD. 21 | NOMINA Y PRESTACIONES SOCIALES.
3 | ASESORIA COMERGIAL 29 (E))TEECA(\;CI:(I)(’)\]N. DE MAQUINARIA PESADA PARA
4 | ASISTENCIA ADMINISTRATIVA. 23 | JERRECION O SERVICIOS BN CONTACT
5 | ASISTENCIA EN ORGANIZACION DE ARCHIVOS. 24 | OPERACION TURISTICA LOCAL
6 | COCINA. 25 | OPERACIONES DE COMERCIO EXTERIOR
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CONTABILIZACION DE OPERACIONES
COMERCIALES Y FINANCIERAS.

26

PANIFICACION

CONTROL DE MOVILIDAD, TRANSPORTE Y
SEGURIDAD VIAL

27

PATRONAJE INDUSTRIAL DE PRENDAS DE
VESTIR

9 | DIBUJO ARQUITECTONICO 28 | PELUQUERIA.
N PROGRAMACION DE APLICACIONES PARA
10 | DISENO E INTEGRACION DE MULTIMEDIA 29 DISPOSITIVOS MOVILES
11 | ELECTRICISTA INDUSTRIAL 30 | PROGRAMACION DE SOFTWARE.
12 | ENFERMERIA. 31 | SALUD PUBLICA
IMPLEMENTACION Y MANTENIMIENTO DE EQUIPOS
13 ELECTRONICOS INDUSTRIALES 32 | SERVICIO DE RESTAURANTE Y BAR
14 | INTEGRACION DE CONTENIDOS DIGITALES. 33 | SERVICIOS DE AGENCIAS DE VIAJES
15 | MANTENIMIENTO DE EQUIPOS DE COMPUTO. 34 | SERVICIOS FARMACEUTICOS
MANTENIMIENTO DE EQUIPOS DE REFRIGERACION,
16 VENTILACION Y CLIMATIZACION 35 | SERVICIOS Y OPERACIONES MICROFINANCIERAS
17 | MANTENIMIENTO DE LOS MOTORES DIESEL 36 | SISTEMAS.
18 MANTENIMIENTO E INSTALACION DE SISTEMAS 37 SOLDADURA DE PRODUCTOS METALICOS EN
SOLARES FOTOVOLTAICOS PLATINA
19 MANTENIMIENTO ELECTRICO Y CONTROL 38 SOPORTE DE TOPOGRAFIA Y
ELECTRONICO DE AUTOMOTORES GEORREFERENCIACION

Tabla 6. Informe estadistico, programas a nivel técnico, Direccion de Planeacién y
Relacionamiento Corporativo. Elaboracién propia

Dada la oferta académica el centro de formacién, para las vigencias 2018 a 2022,

transporte entre otros.

presenta excelentes resultados frente a personas formadas, lo anterior se puede
corroborar con los indicadores que arrojan porcentajes que superan las metas
propuestas, como se evidencia para los periodos 2019 a 2021. Esto implica que la
pertinencia de los programas ofertados es coherente con las apuestas productivas
locales debido a las necesidades de los diversos sectores que dinamizan la economia
de la region y por consiguiente se determina una gran aceptacion por parte de la

comunidad; se resaltan las areas de informatica, comercio, servicios, agroindustria y
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CENTRO DE LA INDUSTRIA, LA EMPRESA Y LOS SERVICIOS

Vigencia Metas Aprendices Aijfecnu;ii:ens % Ejecucion Aprendices
2018 65.842 65.464 99,4%
2019 63.182 67.429 106,7%
2020 62.953 67.206 106,8%
2021 61.695 64.304 104,2%
2022 63.394 59.250 93,5%

Tabla 7. Informe estadistico, direccién de planeacion y relacionamiento corporativo.
elaboracién propia

En términos generales y teniendo como referencia los resultados generados del
plan de accion correspondiente a la vigencia 2022, el centro de la Industria, la
Empresa y los Servicios, demostré un buen desempefio en los indicadores (ver tabla
de indicadores), a través de la generacion de estrategias que permitieron un impacto
positivo en los grupos de valor e interés del centro de Formacion. Se presento sobre
ejecucion de algunos de sus indicadores, tales como aprendices desplazados por la
violencia esto en razén a la gran demanda de la poblacién que hace presencia en todo
el departamento del Huila y que para el centro de formacién es de vital importancia
atender los requerimientos de dicha poblacion, asi mismo sucedié con el proceso de
certificacion de competencias laborales donde se recibieron un nimero considerable
de solicitudes por parte del sector eléctrico y de salud. En cuanto a los indicadores que
corresponde a formacion complementaria y formacion profesional integral no se llegé a
una meta del 100% debido a que no se llevaron a cabo en su mayoria los boot camps
(campos de entrenamiento) que se tenian programados para realizar en la vigencia.
Asi mismo para el ultimo trimestre de 2022 las entidades publicas y privadas con las
que se tenia concertada realizar formacidon complementaria desistieron de esta,
afectando la gestion del indicador. Los indicadores que pertenecen a la poblacion
vulnerable, desplazados de la violencia, y victimas presentan baja ejecucion en las
metas debido al inconveniente que se ha tenido en la caracterizacion de esta

poblacién.
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ALGUNOS DE LOS INDICADORES DE DESEMPENO - VIGENCIA 2022

Nombre Indicador Meta Ejecucion % Ejecucion
1 Aprendices en formacion Tecnologos y Especializaciones 4652 4657 100,11%
2 | Aprendices en formacién complementaria 52266 48039 91,91%
3 | Aprendices en formacién Técnica Laboral y otros SENA 6476 6554 101,20%
4 | Aprendices en formacion titulada Red Unidos 349 350 100,29%
5 | Aprendices en programa Desplazados por la Violencia Red Unidos 7 788 109,90%
6 | Aprendices Programa Integracion con la Educacion Media 4107 4280 104,21%
7 | Aprendices Poblacién vulnerable 14089 7698 54,64%
8 | Aprendices en formacion virtual 27998 33185 118,53%
9 | Aprendices en programa Bilinglismo 6643 7113 107,08%
10 | Personas certificadas en competencias laborales 1791 2187 122,11%

Tabla 8. Informe estadistico, indicadores de desempefio, direccién de planeacion y

relacionamiento corporativo. elaboracién propia

4.3 Evaluacioén y Certificacion de Competencias Laborales

Proceso por medio del cual se recogen suficientes evidencias de la competencia

laboral de un individuo, de conformidad con el desempefo descrito por las normas
técnicas de competencia laboral establecidas, y se hacen juicios para apoyar el
dictamen de si la persona evaluada es competente, o todavia no es competente, en la
funcién laboral en cuestidon. En este sentido, el centro de formacién del SENA expide
los certificados de competencias laborales a las personas que han culminado
satisfactoriamente el proceso de evaluacién y certificacién de competencias laborales

correspondiente a una norma de competencia laboral colombiana y/o a una titulacion.

4.4 Gestion para el Empleo

La agencia publica de empleo del SENA sede Neiva, es una estrategia de
intermediacion gratuita, publica e indiscriminada que facilita el contacto organizado

entre los buscadores de empleo y las empresas que requieren talento humano. Asi
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mismo, apoya el disefio de politicas, planes, programas y proyectos relacionados con
la informacion para el empleo, la articulaciéon entre las necesidades laborales y los
programas de formacién profesional, certificacion ocupacional, emprendimiento y

desarrollo tecnolégico que lleve a cabo en el SENA.

4.5 Asesoria para la creacion de empresas y Desarrollo

Empresarial

El Servicio Nacional de Aprendizaje sede Neiva, cuenta con el centro de desarrollo
empresarial (SBDC), el cual tiene por objetivo fomentar la cultura emprendedora,
impulsar el emprendimiento y fortalecer el desarrollo empresarial de las personas
interesadas mediante asesorias, acompafamiento, formacion y financiacion para la

generacién de ingresos y de empleos decentes.

4.6 Programas de investigacion aplicada, innovacion y desarrollo

A través de las lineas programaticas del programa de investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion, el Sena sede Neiva busca contribuir al desarrollo tecnolégico
del pais y a la implantacién de procesos innovadores en el sector productivo nacional,
mediante el aporte de recursos a proyectos de las unidades productivas, cuyo
propésito y fin sea el de elevar sus niveles de productividad con el fortalecimiento de
las capacidades tecnolégicas de las empresas, entendidas estas como el conjunto de
habilidades con las que cuenta una empresa para usar eficientemente el conocimiento
tecnologico adquirido; asimilar, utilizar, adaptar y cambiar tecnologias existentes, asi
como para crear nuevas tecnologias y desarrollar nuevos productos y procesos
propiciando mejores condiciones de competitividad en los mercados nacionales e
internacionales. En la actualidad el centro de la Industria la Empresa y los Servicios
cuenta con laboratorio de materiales, laboratorio de metrologia, servicios de

tecnologias de la informacion y servicios de electronica e instrumentacion.

Complementario a lo anterior el Organismo Nacional de Acreditacién de Colombia
(ONAC) ha otorgado la autorizacién para emitir certificados de calibracion bajo

acreditacion y utilizar los logos de ONAC en los mismos.
4.7 Aspectos financieros

La entidad de acuerdo con el presupuesto anual y al plan de accién del Centro de
Formacion realiza la asignacion de los recursos con el fin de garantizar la operacion

del Centro y el cumplimiento de metas institucionales. De igual manera se establecen
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acciones encaminadas a realizar la operacidon con enfoque de coordinacion
institucional, articulacion interinstitucional y eficiencia del gasto, con el fin de producir

mejores resultados con los recursos asignados.

Para el cumplimiento de los propdsitos anteriormente sefialados el Centro de la
Industria, la Empresa y los Servicios para las vigencias 2018 a 2022, ejecut6 recursos
por un valor de $56.776.783.572 de los cuales comprometié $56.340.942.465
alcanzando un promedio de ejecucion para estas cinco vigencias del 99.18%, lo que
evidencia una excelente gestion frente a la inversidon asociada a la prestacién de
servicios institucionales. Asi mismo, se puede observar como este centro de formacion
a excepcién de la vigencia 2021, supero la meta de ejecucidén asignada desde la

direccion general.

Por otra parte, para la vigencia 2020, no fue posible alcanzar la meta establecida
por la direccion general del 98.6%, debido a las situaciones directas y
complementarias que se presentaron a causa de la Pandemia del Covid -19, razén por
la cual fue imposible alcanzar los propdsitos establecidos en el plan de accion para

esta vigencia.

PRESUPUESTO ASIGNADO AL CENTRO DE LA INDUSTRIA LA EMPRESA Y LOS SERVICIOS
VIGENCIA | RECURSOS ASIGNADOS eSS, % EJECUCION | T METE
2018 $ 11.083.430.674 $ 11.053.426.324 99,73 99,5
2019 $12.777.781.043 $ 12.763.623.806 99,89 99,0
2020 $ 9.405.762.145 $9.224.649.029 98,07 98,6
2021 $ 10.496.962.331 $10.398.761.331 99,06 98,5
2022 $13.012.847.379 $ 12.900.481.975 99,14 98,7
$ 56.776.783.572 $ 56.340.942.465 99,18

Tabla 9. Plan de accion por vigencias. Elaboracién propia
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CAPITULO 5. DISENO METODOLOGICO

Desde el perfil metodolégico buscamos presentar de forma concisa el camino que
adoptaremos como investigadores para desarrollar de manera Optima esta
investigacion. con el fin de alcanzar los objetivos trazados y poder identificar la
incidencia de las formas de vinculacion laboral en la eficiencia del Servicio Nacional de
Aprendizaje Sena sede Neiva durante el periodo 2018 al 2022, No obstante, es
importante anotar que el enfoque del presente proyecto y las caracteristicas de
investigacion se enmarcaran en el estudio cuantitativo expo facto: ya que partimos de

hechos que ya han ocurrido.

El disefio de esta investigacion corresponde en una primera fase a un tipo de
Investigacion Ex post facto, ya que este segmento del trabajo investigativo parte de
datos estadisticos cuantitativos de contratacion, que tienen fundamento en hechos
cumplidos, que permiten interpretar e inferir teorias sobre las formas de afiliacion
laboral y los costos derivados de estas, en la eficiencia del desempenio institucional de
la Sede Neiva del Servicio Nacional de Aprendizaje SENA durante el periodo 2018 al
2022. Y una segunda parte con base en un Método Descriptivo-Comparativo, donde
se implementara un cuestionario de 30 preguntas que recoge las emociones y
percepciones de los trabajadores frente a su vinculo laboral, el cual sera aplicado a 50
empleados publicos y a 50 contratistas; con los datos obtenidos a partir de estas
encuestas, se realizara la tabulacion y graficacion de las respuestas a cada pregunta,
permitiéndonos obtener datos porcentuales que lleven a realizar un paralelo de
percepciones, para formular interpretaciones de acuerdo a su tipo de vinculacion

laboral.

5.1 Enfoque

La presente investigacion aborda la eficiencia del desempefio institucional en la
Sede Neiva del Servicio Nacional de Aprendizaje SENA, teniendo en cuenta la
incidencia que tienen las diferentes formas de vinculacion laboral y los efectos
institucionales derivados de estos, ademas de comparar el grado de satisfacciones de

los trabajadores de acuerdo con su categoria de vinculo laboral.
5.2 Variables

Las variables para tratar en este trabajo son cuatro; Tipo de contratacion, costos de
contratacion, niumero de personas encuestadas, numero de variables analizadas e

interpretadas
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5.3 Muestra

La poblacion objeto seran 422 personas de las cuales 115 son empleados publicos
y 307 son contratistas del Centro de la Industria la Empresa y los Servicios del SENA
Neiva. La muestra seleccionada para el proyecto final sera de 100 personas se
tomaran 50 empleados publicos y 50 con contrato de prestacion de servicios que
oscilan entre la edad de 21 y 60 anos. Los encuestados son de distintas partes del
pais, caracteristica que potencia las respuestas del instrumento teniendo en cuenta
formaciones, etnias, grupos sociales y formas de percibir la formacion, la pedagogia, el

trabajo, y la importancia del vinculo laboral con la entidad.

La Muestra de estudio aqui convocado, se ubica de una manera socio
demografica general en la Ciudad de Neiva, Capital del Departamento del Huila,
ubicada al suroccidente del pais; y de forma especifica, en el Centro de la Industria la
Empresa y los Servicios del SENA Neiva, después de un analisis sobre las
poblaciones y las dificultades que puedan presentarse para la recoleccién de la

informacion, se determiné tomar las siguientes muestras para el estudio:

5.3.1 Muestra del estudio cuantitativo Ex Post Facto: se tendra en cuenta los datos
sobre contrataciéon de todos los empleados en el Centro de la Industria la Empresa y

los Servicios del SENA en Neiva.

5.3.2 Muestra del analisis descriptivo -comparativo: se tomaran 50 empleados
publicos y 50 con contrato de prestacion de servicios, para un total de muestra de 100
personas, a quienes se les aplicara una encuesta de 30 preguntas, en el Centro de la

Industria la Empresa y los Servicios del SENA en Neiva.
5.4 Instrumentos de Mediciéon y Técnicas

Los datos estadisticos sobre contratacion y sus costos seran recolectados mediante
tabulaciones en Software Word, y los datos sobre las percepciones asociadas a su tipo
de contratacion seran colectados bajo la aplicacién de un cuestionario de 30

preguntas.

El sentir de este documento tiene por objetivo eestablecer la incidencia de las
formas de vinculacion laboral en la eficiencia de la sede Neiva del Servicio Nacional de
Aprendizaje SENA durante el periodo 2018 al 2022, en ese sentido la seleccion del
instrumento era una de las situaciones con mayor valor puesto que de ello dependia el

éxito del proceso investigativo. De esta manera para garantizar solides y eficacia en la
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recoleccién de datos generamos una encuesta sélida y nutrida en aras dar respuesta a

los objetivos planteados.

A continuacion, el instrumento.

INCIDENCIA DE LAS FORMAS DE VINCULACION LABORAL EN LA EFICIENCIA
DEL SERVICIO NACIONAL DE APRENDIZAJE SENA SEDE NEIVA DURANTE EL
PERIODO 2018 AL 2022.

INSTRUCCIONES
Por favor seguir atentamente las siguientes indicaciones.

¢ Responda todas las preguntas

e Sea sincero (a) con su respuesta, pues de ello depende la confiabilidad del
instrumento. No es necesario que se identifique.

e Sitiene algun comentario, observacion o sugerencia diligénciela al final de la
encuesta

e Sino entiende alguna pregunta por favor informarle al encuestador

Muchas gracias por su valiosa colaboracion.

Seniale con una (X)

1. Genero con el que se identifica

Masculino

Femenino

Otro

2. En que rango edad se encuentra

Menor de 20 afos

Entre 21 y 25 afios

Entre 26 y 30 afios

Entre 31 y 35 afios

Entre 36 y 40 afo

Entre 41 y 45 afos

Entre 46 y 50 afos

Mas de 50 afios

3. Estado civil

Soltero (a)

Casado (a)

Union libre

Divorciado

Viudo

Otro

4. Nivel académico (ultimo nivel de formacién obtenido

Primaria

Bachillerato

Técnico

Tecndlogo

Profesional universitario

Especialista

Magister

Doctorado

5. Nombre del Titulo obtenido
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6. Tipo de institucidon educativa en la que recibié su titulo

Publico

Privada

7. ¢Cudl es su forma de vinculaciéon con el SENA?

Empleado

Contratista

8. ¢Cuantos aios lleva laborando en el SENA?

Menos de un afio (1)

Entre dos (2) y cinco (5) afhos

Entre seis (6) y diez (10) afos

Entre once (11) y quince (15) afios

Entre dieciséis (16) y veinte (20) afios

Mas de veinte (20) afios

9. ¢Nivel de remuneracion salarial?

Menor a 2.000.000 (MCTE)

Entre 2.000.001 hasta 4.000.000 (MCTE)

Entre 4.000.001 hasta 8.000.000 (MCTE)

Entre 8.000.001 hasta 10.000.000 (MCTE)

Mas de 10.000.000 (MCTE)

10. ¢Considera que su sueldo es justo de ac
que realiza con respecto a la organizaciéon?

uerdo a las funciones

Sl
NO
NO APLICA
11. ¢ Esta satisfecho con el procedimiento para el pago de sus honorarios por
las funciones desarrollas?
Sl
NO
NO APLICA
12. ;El trabajo que realiza satisface sus necesidades econdmicas, de
desarrollo profesional, ascenso y aprendizaje?
Sl
NO
13. ¢ Le gustaria ocupar un empleo de planta en la entidad?
Sl
NO
NO APLICA
14. ;Considera justas las diferencias en las condiciones labores de los
empleados publicos frente a las de los contratistas?
Sl
NO
15. ¢ Alguna vez ha tenido la percepcion que puede quedarse sin trabajo sin
justificacién alguna?
Sl
NO
16. ¢ Tiene usted un horario fijo de trabajo?
Sl
NO
NO APLICA
17. ¢ Su labor la realiza bajo la subordinacion de un jefe inmediato?
Sl
NO
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Si usted es funcionario de planta seleccione una de las opciones para cada
pregunta:

18. ¢ Cuales son las ventajas de tener vinculo laboral de planta?

Estabilidad laboral

Justa remuneracion

Posibilidad de ascensos

Acceso a estimulos institucionales

Dignidad personal

Otro cual(es):

19. ¢ Cuales son las desventajas de tener vinculo laboral de planta?

Cumplimiento de horario

Subordinacién directa

Riesgo por el manejo de recursos publicos

Rutina laboral

Evaluacién de su desempeiio laboral

Otro cual(es):

Si usted es contratista seleccione una de las opciones para cada pregunta

20. ;Cuales son las ventajas de tener relacion laboral por orden de prestacion
de servicios?

Justa remuneracion

No cumplimiento de horario de trabajo

Obligaciones puntuales

Sin subordinacion directa

Posibilidad de tener varios contratos a la vez

Otro cual(es):

21.;Cudles son las desventajas de tener relacion laboral por orden de
prestacion de servicios?

Inestabilidad laboral

Baja remuneracion

Pago de seguridad social por parte del contratista

Discriminacion por parte de funcionarios de planta

Sin acceso a estimulos institucionales

Otro cual(es):

22. ;Alguna vez ha tenido la percepcion de ser discriminado debido a su tipo
de afiliacion laboral?

Sl
NO
23. ;Cree usted que las ordenes de prestaciéon de servicios OPS se prestan
para generar fraudes o nominas paralelas?
Sl
NO
24. ;Considera usted que el hecho de que haya mas contratistas que
empleados de planta genera la pérdida de memoria institucional?
Sl
NO
25. ;Considera que, si se disminuye el nimero de contratistas para el
cumplimiento de servicios misionales y se reemplaza con personal de
planta, el rendimiento de la entidad frente al logro de objetivos presentara
mejoria?
Sl
NO
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26. ¢ Cudles son los principales obstaculos para acceder a un empleo de
planta, seleccione una de las opciones?

Reducido nimero de concursos meritocraticos

Reducido nimero de vacantes

Baja remuneracién frente a requisitos

Corrupcion en los concursos meritocraticos

Baja publicidad de los concursos

Otro cual(es):

27.Frente al logro de metas y objetivos instituciones, ¢cree usted que tienen
mayor compromiso los funcionarios de planta que los contratistas?

Sl
NO
28. ;Ha estado vinculado en otra entidad por contrato de prestacion de
servicios?
Sl
NO

29. Responda las siguientes preguntas si usted es funcionario de planta;
donde:

No satisfecho

Poco satisfecho

Moderadamente satisfecho

Muy satisfecho

Extremadamente satisfecho

abRhwN=

El clima laboral en la entidad es

La relacion laboral entre funcionarios de planta y
contratistas es

Ha tenido oportunidades para crecer
profesionalmente en la entidad

Mi esfuerzo ha tenido retribuciones justas

Me siento bien en mi trabajo

La relacién con mi jefe inmediato es:

Las iniciativas de la entidad frente a la seguridad y
salud en el trabajo son

Cuento con los materiales y equipos necesarios para
realizar mi trabajo

Me siento orgulloso de trabajar para esta
entidad.

Mi ambiente de trabajo es

30. Responda las siguientes preguntas si usted es contratista; donde:
1. No satisfecho

2. Poco satisfecho

3. Moderadamente satisfecho

4. Muy satisfecho

5. Extremadamente satisfecho

El clima laboral en la entidad es

La relacién laboral entre funcionarios de planta y
contratistas es

Ha tenido oportunidades para crecer
profesionalmente en la entidad

Mi esfuerzo ha tenido retribuciones justas

Me siento bien en mi trabajo

La relacidon de subordinacion es
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Las iniciativas de la entidad frente a la seguridad y
salud en el trabajo son

Se ha sentido discriminado

Cuento con los materiales y equipos necesarios para
realizar mi trabajo

Mi ambiente de trabajo es

Observaciones:

Para el caso concreto el objeto de medicion que se empled para desarrollar la
investigacion fue el instrumento llamado Encuesta estandarizada. Para optimizar y ser
precisos con los datos se les pidi6 a 50 empleados publicos y 50 con contrato de
prestacion de servicios, para un total de muestra de 100 personas, y que a conciencia
y evitando develar su identidad respondieran de manera segura y clara las preguntas

que se les exponian en el documento.

Esta estructura y luego de tabular la informacién pudimos precisar porcentajes que
nos permitieron descubrir las situaciones que atraviesan las personas del SENA Neiva,
recodemos ademas este presente estudio es realizado a partir de la aplicacién de
encuestas y de las bases de datos sobre contratacién obtenidos de los trabajadores de
la Sede Neiva del SENA, y teniendo en cuenta la confidencialidad de la informacion,
de tal manera, que en ningun momento se expondran casos particulares o se

presentaran indicios que puedan llevar a identificar a un participante en especifico.
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CAPITULO 6. RESULTADOS

En este capitulo, se contempld la aplicacion de la encuesta definida como el
instrumento de medicion mas acertado, para conocer los resultados en la eficiencia de
la entidad, tanto para los empleados publicos como para los contratistas de prestacion
de servicios. En efecto, se realizé6 un analisis detallado de los resultados obtenidos,
identificando por cada pregunta, las variables de respuesta segun las categorias e
interpretando tendencias por cada grupo, permitiendo interpretar las causas o
implicaciones del tema planteado.

6.1 Resultados Empleados Publicos

Con el animo de establecer la incidencia de las formas de vinculacion laboral en la
eficiencia y los efectos en el cumplimiento de la mision institucional derivados de las
diferentes formas de contratacion Sede del Sena en Neiva durante el periodo
comprendido entre el 2018 y 2022, dando cumplimiento a los objetivos trazados, es
importante mencionar que la entidad cuenta con una estructura organica definida
mediante el decreto 249 de 2004, alli establecen las diferentes dependencias y sus
funciones, incluidas las direcciones regionales y centros de formacion; siendo el centro
de la Industria la Empresa y los Servicios, Sena regional Huila, una dependencia
responsable de la prestacion de los servicios de formacion profesional integral,
emprendimiento y empresarismo, certificacion de competencias laborales, en
interaccion con entes publicos y privados y en articulacion con las cadenas productivas

y los sectores econémicos.

Subdireccidn de Centro
Sksterma |nbegrado de Gasion y
T Aulientral SIGA

COORDINACION
Grupo de Apoyo
Admiristrativa — Reol. 084308

Conridnag Gones
Aradémices & [nutructores

GEwlian dl. ll"fNWa ¥

Gestion de Tecnolegias de
Informacidn

Gestidn Documental

Grafica7. Organigrama institucional, fuente pagina SENA
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A continuacion, se presenta la distribucion de empleos de la sede Neiva del SENA,
durante el periodo 2018 a 2022, donde se evidencia lo dispuesto por la Ley 909, en lo
relacionado con empleos de carrera administrativa, libre nombramiento y remocion,
provisionalidad, empleos temporales y trabajadores oficiales que se rigen por la Ley 62
de 1945. Por otra parte, se presenta el costo salarial de la planta de personal para
cada una de las vigencias. Finalmente se presentan las graficas elaboradas sobre los
datos porcentuales de cada una de las respuestas al cuestionario de 30 preguntas

aplicado a 50 empleados publicos.

CONFORMACION TALENTO HUMANO SENA SEDE NEIVA - EMPLEADOS
PUBLICOS
CATEGORIA DEL VINCULO VIGENCIA/EMPLEOS
LABORAL
2018 2019 2020 | 2021 | 2022

Empleos de carrera administrativa 75 84 88 88 92
Empleos  publicos de libre 1 1 1 1 1
nombramiento y remocion
Provisionalidad 8 1 3 8 8
Empleos temporales 15 15 15 15 15
Trabajador oficial 4 4 4 4 4
Total 98 105 111 111 115

Tabla 10. Conformacién talento humano Sena sede Neiva - Empleados Publicos
Elaboracion propia.

Costo de Salarios de los Empleados Publicos en la Sede Neiva del SENA
Durante el periodo 2018-2022

VIGENCIA | EMPLEOS PUBLICOS | No de EMPLEOS

2018 $ 4.428.280.272 98
2019 $ 4.987.640.424 105
2020 $ 5.548.692.156 111
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2021 $ 5.840.076.072 111

2022 $ 6.503.170.452 115

TOTAL $ 27.307.859.376,00 540

Tabla 11. Costo de Salarios de los Empleados Publicos en la Sede Neiva del SENA, Durante el
periodo 2018-2022 - Elaboracion propia

Asi las cosas, a continuacion, se presenta una lectura de los datos recopilados del
trabajo de campo realizado, el cual se dividié en dos secciones: En primera instancia
se presentan los datos porcentuales tabulados sobre las distintas formas de
contratacion de personal en la sede del SENA en Neiva y las bases de datos sobre los
costos de contratacién anuales y consolidados para los afios 2018 a 2022. Es

importante reconocer que dicho proceso se realiz6 en etapas organizadas asi:
6.2 Graficas de la percepcion de los empleados publicos

Para este analisis se aplicé una encuesta dirigida a personas que la laboran en la
entidad a través de la modalidad de nombramiento legal y reglamentario (empleado
publico), definiendo una poblacion de 50 encuestados, teniendo como punto de
referencia la poblacion correspondiente a la vigencia 2022, que se establece en 115
empleos. A continuacion, se muestra el detalle y comportamiento de la percepcién de

los encuestados frente al cuestionario elaborado:

Género y rango de edad

. e éEn qué rango de edad se encuentra?
Genero con el que se identifica : #

= Entre 21y menos de
25 afios

0% 2% = Entre 25 y menos de

30 afios
) " 30% Entre 30y menos de
® Femenino ' 40 afios

\ 30% ’ Entre 40 y menos de
= Masculino 45 afios
= Entre 45 y menos de
50 afios

= Mas de 50 afios

Figura 1. Género y rango de edad

Se pudo evidenciar que el 60% del grupo de empleados abordados se encuentra
en el rango superior a los 30 afos de edad, lo que arroja un criterio relevante en
cuanto a las respuestas dadas por este segmento de la poblacion, dada la experiencia
y conocimiento de la entidad. Por otra parte se evidencia la tendencia al empleo
masculino, lo cual no es ajeno a la realidad de la composicién en relacién con el

genero de las plantas de empleo de las entidades publicas en Colombia.
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Perfil academico

Nivel académico (ultimo nivel de formacion
obtenido)

Tipo de institucion educativa en la que
recibio su titulo

= Especialista
1%

= Magister

® Privada

\ / = Plblica

Figura 2 Perfil academico

= Profesional
Universitario

N

Tecndlogo

En este componente encontramos que los encuestados se ubican en (4) grupos,
siendo los profesionales, especialistas y magister con el 96% el grupo relevante. Por
otra parte, la poblacién encuestada presenta equilibrio en cuanto a la naturaleza de

creacion de la institucion formadora.

Tiempo de servicio con la entidad

¢Cudntos afios lleva laborando en el SENA?

2% 6%
28% \l

D

Figura 3. Tiempo de servicio con la entidad

= Entre cinco (5) y menos de diez
(10) afios

= Entre diez (10)y menos de quince
(15) afios

= Entre quince (15)y menos de

veinte (20) afios
Entre uno (1) y menos de cinco ()

. Mas de veinte (20) afios

= Menos de un afio (1)

De acuerdo a los resultados obtenidos, se percibe que la mayoria de encuestados
estan ubicados en la franja de 1 a 10 afios con el 70%, seguido del grupo entre 10 y
menos de quince afios con el 26%. Lo anterior, nos garantiza coherencia en las

respuestas al cuestionario propuesto.

Funciones con relacién a ingresos

Considero que misingresos por salario o por
honorarios son justos de acuerdo a las funciones u

\‘ « Entre $2,000,001 hasta obligaciones que realizo
$4,000,000
42%
® Entre $4,000,001 hasta 1S
$8,000.000
» Menor a $2,000,000 1 No

Figura 4. Funciones con relacién a ingresos

Nivel de ingresos por salario o por honorarios

0

87



Se evidencia que el 58% de los encuestados considera que el ingreso que percibe
no es coherente con las funciones realizadas. Por otra parte, y teniendo en cuenta la
escala salarial se identifica una franja muy importante del 56% que corresponde al
grupo de ingresos entre $2.000.001 a $4.000.000, seguido del 42% que corresponde
al grupo de mas de $4.000.001.

Satisfaccion laboral

El trabajo que realizo satisface mis necesidades . . . .
econdmicas, de desarrollo profesional, de Tiene usted un horario ﬂJO de tra baJO

crecimiento personal y de aprendizaje

4%

{ ) |\ /-

Figura 5. Satisfaccion laboral

Se evidencia que un grupo considerable de 36 servidores publicos (74%), que
determina que se encuentra integralmente satisfecho de laborar en la entidad. Asi
mismo, el 96%, que corresponde a 50 encuestados manifiesta enfaticamente que tiene

una jornada laboral definida, siendo esto coherente con el tipo de vinculo laboral.

Pertenencia con la entidad

Se siente orgulloso de trabajar para Considera justas las diferencias de las
esta entidad? 0% condiciones laborales de los empleados publicos
frente a las de los contratistas

24%
u S

= No

Figura 6. Pertenencia con la entidad

Se evidencia el gran sentido de pertenencia de los servidores publicos, dado que
el 100% sefalo la importancia de trabajar en la entidad. Por otra parte el 76% que son
35 empleados publicos, indican que no estan de acuerdo con las diferencias entre
empleados y contratistas, caso contrario, el 24% que si estan de acuerdo y que
corresponde a 15 servidores publicos
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Estabilidad laboral

Algunavez ha tenido la percepcion que

ouede quedarse sin trabajo sin Su lahor [a realiza bajo la
justificacién alguna subordinacion de un jefe inmediato
0%
38% = Si 15
62% = No 1 No

100%

Figura 7. Estabilidad laboral

Frente a la pregunta relacionada con la percepcion de quedarse sin trabajo, se
puede determinar como el 62% asume este riesgo, mientras que el % no se preocupa
por esta eventual situacién. Por otra parte el 100% de los encuestados indica que tiene

un jefe inmediato, lo cual es pertienente en razén de la naturaleza del vinculo laboral.

Ventajas de la relacion laboral

éCudles son las ventajas de tener relacion laboral
por orden de prestacion de servicios?

= Acceso a estimulos
institucionales
= Dignidad personal

Estabilidad laboral

Justa remuneracién

= No aplica si es
contratista

= Posibilidad de
ascensos

Figura 7. Ventajas de la relacién laboral

Se evidencia que para el 32% la estabilidad laboral es la primera alternativa,
seguido de dignidad personal 22% y acceso a estimulos 18%; en menor proporcion la
justa remuneracion 13% y posibilidad de ascensos 16%.

Desventajas de la relacion laboral

¢ Cuales son las desventajas de tener vinculo laboral
de planta?

= Cumplimiento de horario
= Evaluacién de su

desempefio laboral

No aplica si es contratista

Riesgo por el manejo de
‘ ' recursos publicos

18% = Rutina laboral

-

= Subordinacion directa

Figura 8. Desventajas de la relacion laboral
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Se evidencia que para el 63% de los encuestados la subordinacién, evaluacion de
su desempefio y cumplimiento de horario es un factor de desventaja de este tipo de
vinculo, aunado al riesgo por el manejo de recursos publicos 20% vy la rutina laboral

con el 17%.

Rendimiento laboral de funcionarios

Considera usted que el hecho de que haya Sise disminuye el nimero de contratistas para el cumplimiento de

mds contratistas que empleados de planta servicios misionales y se reemplaza con personal de planta, el

genera pérdida de memoria institucional. rendimiento de |a entidad frente al logro de objetivos presentaraun
mayor rendimiento

14%

=Si ‘ i

Figura 9. Rendimiento laboral de funcionarios

A la pregunta asociada a la pérdida de memoria institucional por el hecho de tener
un gran numero de contratistas, el 60% sefiala que este fendmeno es real, mientras
que el 40% no lo encuentra relevante. Por otra parte 43 encuestados que son el 86%
indican que el rendimiento de la entidad seria mejor si se reemplazan contratistas con
personal de planta, contrario al 14% que son 7 encuestados, quienes sefalan lo

contrario.

Acceso al empleo publico

Cudles son los principales obstaculos para acceder a un empleo
de planta, seleccione una de las opciones

u Baja publiciad de los
concursos

' = Baja remuneracion frente
arequisitos

16% Corrupcién en los
concursos meritrocraticos

34% o
. Reducido nimero de
concursos meritrocraticos

= Reducido nimero de
vacantes

Figura 10. Acceso al empleo publico

Con relacion al empleo publico, el 34% que corresponde a 17 encuestados,
sefalan que la corrupcion en los concursos meritocraticos es el obstaculo mas
relevante para acceder a un empleo, el 24% que corresponde a 12 encuestados indico
que corresponde al reducido niumero de vacantes, el 20% que corresponde a 10
encuestados sefiala que la baja remuneracién frente a requisitos, el 16% que

corresponde a 8 encuestados sefala que el reducido niumero de concursos y por
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ultimo el 6% que corresponde 3 empleados manifiestan que esto corresponde a la baja

publicidad de los concursos.

Metas y objetivos institucionales

Frente al logro de metas y objetivos institucionales, tienen Ha estado vinculado en otra entidad por contrato
mayor compromiso los funcionarios de planta que los de prestacion de servicios.

contratistas.

' "o

Figura 11. Metas y objetivos institucionales

Se evidencia que el 62% de los encuestados sefalan que hay mas compromiso de
los empleados de planta que de los contratistas. Por otra parte, se evidencia, que el
64% de los funcionarios encuestados han ostentado la calidad de contratistas.

Clima laboral

El ambiente de trabajo es: La relacion laboral entre funcionarios de
planta y contratistas es:

6%
8%

= Bueno ‘

= Bueno

= Excelente
= Excelente

= Muy bueno

\ = Muy bueno
Regular
Regular

Figura 12. Clima laboral

Con relacién al clima laboral que se vive en la entidad, se puede evidenciar que
este arroja un estado con calificativos muy buenos, dado que apenas 3 encuestados y
que corresponde al 6% manifiesta que este se encuentra en categoria regular. Asi
mismo la relacién entre personas que laboran en la entidad goza de muy buenos
calificativos, siendo apenas 4 encuestados los que perciben esta situacion en
categoria regular.
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Discriminacion laboral

Se ha sentido discriminado laboralmente

6%

l 349 = Aveces
60% Casi nunca
\ '/ Nunca

Figura 13. Discriminacion laboral

Se evidencia que el 94%, que corresponde a 47 encuestados sefalan que nunca y
casi nunca se han sentido discriminados, mientras que el 6%, que corresponde a 3

encuestados indican que algunas veces.

6.3 Resultados- Personal Prestacion de Servicios

Para el logro de la mision, objetivos, planes y metas institucionales el centro de
formacion en virtud de que no cuenta con el suficiente personal de planta
especializado para el cumplimiento de sus fines acude a la vinculacion de talento
humano a través de la modalidad de prestacion de servicios, siendo este un el cual
cumple con la funcion de complementar las diferentes acciones profesionales,
técnicas, administrativas y operativas que se enmarcan en la razéon de ser de la
entidad.

A continuacion, se presenta la tabla que da cuenta del numero de contratistas de
la sede Neiva del SENA, durante el periodo del presente estudio, sefialando lo que
tiene que ver con contratos de prestacion de servicios y contratos de aprendizaje.
Seguidamente se presentan las tablas de costos por honorarios. Finalmente se
presentan las gréaficas elaboradas sobre los datos porcentuales de cada una de las

respuestas al cuestionario de 30 preguntas aplicado a 50 contratistas.

CONFORMACION TALENTO HUMANO SENA SEDE NEIVA
CONTRATOS DE PRESTACION DE SERVICIOS

CATEGORIA DEL VINCULO VIGENCIA / CONTRATOS
LABORAL
2018 2019 2020 2021 2022
Contrato de aprendizaje 32 51 36 27 24
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Contrato de prestacion de 302 346 252 272 283
servicios
Total 334 397 288 299 307
Tabla 12. Conformacioén talento humano Sena sede Neiva
contratos de prestacion de servicios — Elaboracion propia
CONTRATOS DE CONTRATOS DE PRESTACION
APRENDIZAJE DE SERVICIOS
Valor total
VIGENCIA
Valor x vigencia Valor x vigencia
2018 $ 299.996.928 $ 7.926.701.965 $ 8.226.698.893
2019 $ 506.806.992 $8.732.088.733 $9.238.895.725
2020 $ 379.210.896 $ 7.801.084.064 $ 8.180.294.960
2021 $ 294.362.424 $ 8.713.588.866 $9.007.951.290
2022 $ 288.000.000 $ 10.124.505.235 $10.412.505.235
Total $ 1.768.377.240,00 $ 43.297.968.863 $ 45.066.346.103

Tabla 13. Analisis de contratos vigencias (2018-2022) — Elaboracidn propia

6.4 Graficas de la percepcion de los contratistas

Para este andlisis se aplicé una encuesta dirigida a personas que la laboran en la

entidad a través de la modalidad de contrato estatal, definiendo una poblaciéon de 50

encuestados teniendo como

corresponden a

linea base de analisis

los 307 contratistas que

la vigencia 2022. A continuacion, se muestra el detalle y

comportamiento de la percepcion de los encuestados frente al cuestionario elaborado:

Género y rango de edad

N

® Femenino = Masculino

Genero con el que se identifica

¢En qué rango de edad se encuentra?
15
10

5 ||I|I
, N

Entre 21y Entre 25y Entre30y Entre40y Entre45y Mas de 50
menos de menosde menosde menosde menosde  afios
25afos  30afios  40afios  45afios  50afios

Figura 14. Género y rango de edad
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Se pudo evidenciar que el 81% del grupo de contratistas abordados se encuentra

en el rango superior a los 30 afos de edad, lo que arroja un criterio relevante en

cuanto a las respuestas dadas por este segmento de la poblacion, dada la experiencia

y conocimiento de la entidad. Por otra parte se evidencia la tendencia al empleo

masculino, lo cual no es ajeno a la realidad de la composicion de plantas de empleo de

las entidades publicas en Colombia.

Perfil académico

6%

Nivel académico (ultimo nivel de formacion
obtenido)

u Especialista
u Magister
Profesional Universitario

Tecndlogo

Tipo de institucién educativa en la que
recibié su titulo

m Privada

= Publica

Figura 15. Perfil académico

En este componente encontramos que los encuestados se ubican en (4) grupos,

siendo los profesionales y especialistas con el 78% el grupo mas relevante. Por otra

parte, la poblacién encuestada presenta refiere un 64% el uso de modalidad de

educacién privada para la culminacion de su pregrado o posgrado en cuanto a la

naturaleza de creacién de la institucidn formadora.

Tiempo de servicio con la entidad

0%

¢ Cudntos aflos lleva laborando en el SENA?

u Entre cinco (5) y menos de
diez (10) afios

= Entre diez (10) y menos de
quince (15) afios
Entre quince (15) y menos
de veinte (20) afios
Entre uno (1) y menos de
cinco (5) afios

= Més de veinte {20) afios

= Menos de un afio (1)

Figura 16. Tiempo de servicio con la entidad

De acuerdo con los resultados del tiempo de servicio que llevan los contratistas,

se observa la alta recurrencia a esta modalidad de vinculo, lo anterior se puede

evidenciar con el 72%, que se encuentra entre el rango de 1 a 15 afios.
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Ingresos y tramite de pago

Considero que mis ingresos por salario o
por honorarios son justos de acuerdo a
las funciones u obligaciones que realizo

u S

=0
& )

Estoy satisfecho con el procedimiento para
el pago de mis honorarios por las
obligaciones que realizo

u S

= No

Figura 17. Ingresos y tramite de pago

Se evidencia que el 68% de los encuestados considera que el ingreso que percibe

no es coherente con las labores desarrolladas. Por otra parte, y teniendo en cuenta el

tramite administrativo para el pago de honorarios, es importante resaltar que el 48%

esta inconforme frente a este procedimiento.

Nivel de ingresos por honorarios

2%

\

Nivel de ingresos por salario o por
honorarios

m Entre $2,000,001 hasta
54,000,000

= Entre $4,000,001 hasta
$8,000.000

= Menor a 52,000,000

Figura 18. Nivel de ingresos por honorarios

Se evidencia que el 58% de los encuestados corresponde al grupo de ingresos

entre $2.000.001 a $4.000.000, seguido del 40% que corresponde al grupo de mas de

$4.000. 001.y este analisis aunado a lo anterior es coherente con la satisfaccion del

ingreso recibido.

Satisfaccion laboral

El trabajo que realizo satisface mis necesidades
econdmicas, de desarrollo profesional, de
crecimiento personal y de aprendizaje

=5

= No

Le gustarfa ocupar un empleo de planta en
la entidad

10%

n Si

\
\ ’ = No
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Figura 19. Satisfaccion laboral
Se evidencia que un grupo considerable de 45 contratistas que son el 76%,
determina que se encuentra integralmente satisfecho de laborar en la entidad. Asi
mismo, el 90%, que corresponde a 40 encuestados desearia tener vinculo laboral

directo con la institucion.

Pertenencia con la entidad

Considerajustas las diferencias de las
0% condiciones laborales de los empleados
publicos frente a las de los contratistas

Se siente orgulloso de trabajar para
esta entidad?

8%
=S V "5

= No .« No

Figura 20. Pertenencia con la entidad

Se evidencia el gran sentido de pertenencia de los contratistas, dado que el 100%
sefialo la importancia de trabajar en la entidad. Por otra parte el 92% que son 46
contratistas, indican el inconformismo por las diferencias laborales entre funcionarios y

contratistas

Estabilidad laboral

Alguna vez ha tenido la percepcion que
puede quedarse sin trabajo sin justificacidn
alguna

0%

u Si

= No

Figura 21. Estabilidad laboral

Frente a la pregunta relacionada con la continuidad laboral, se puede determinar
como la totalidad de encuestados presentan o asumen un grado alto de inestabilidad

laboral.
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Control de actividades laborales

Tiene usted un horario fijo de trabajo

oy

Sulabor larealiza bajo la
subordinacion de un jefe inmediato

0%

5 No
100%

Figura 22. Control de actividades laborales

Frente al horario de trabajo, un 62% senala que no tiene jornada de trabajo

definida, no obstante, el 38% indica lo contrario. Lo que nos lleva a comprender las

particularidades del contrato estatal, por cuanto esté en sus criterios de operacién se

aparta de los horarios o jornadas fijas. Igualmente, el 100% de encuestados sefialan

que sus labores las realizan bajo la subordinacion de un jefe inmediato.

Ventajas y desventajas de la relacion laboral por contrato de prestacion de

servicios

éCudles son las ventajas de tener relacién laboral por
orden de prestacion de servicios?

“ = Justa remuneracion
)
~ 14%

= No cumplimiento de
horaric de trabajo
Obligaciones puntuales

Posibilidad de tener
varios contratos a la vez

= Sin subordinacion
directa

¢ Cudles son las desventajas de tener relacion laboral por
orden de prestacion de servicios?

o’

= Baja remuneracion

= Disciminacion por parte
de funcionarios de planta
Inestabilidad laboral

Pago de seguridad social

por parte del contratista
# Sin acceso a estimulos

institucionales

Figura 23. Ventajas y desventajas de la relacion laboral por contrato de prestacion de servicios

Se evidencia que para el 50% de los encuestados la posibilidad de tener varios

contratos a la vez y el tener obligaciones definidas, se presenta como unas de las

ventajas del contrato de prestacion de servicios. Caso contrario, se percibe que el

pagar seguridad social directamente, sin acceso a estimulos y discriminacion laboral,

son los criterios mas relevantes que manifiestan los encuestados, que corresponde al

74%.
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Rendimiento laboral de contratistas

Considera usted que el hecho de que haya més  Desdeempleado de contratista -
Si se disminuye el nimero de contratistas para el cumplimiento

contratistas que empleados de planta Benera perdlda de servicios misionalesy se reemplaza con personal de planta,

de memoria institucional. el rendimiento de la entidad frente al logro de objetivos
presentara un mayor rendimiento

Si
No
T 20%

80%
A las preguntas asociadas al rendimiento laboral, se puede percibir que los

~

= No

= Si = No

Figura 24. Rendimiento laboral de contratistas

encuestados indican que hay medianamente pérdida de memoria institucional con el
52% por el uso de contratos de prestacion de servicios, al igual que sefalan que el
reemplazar este vinculo con personal de planta implicaria eventuales mejores

resultados frente la gestion de la entidad.

Acceso al empleo publico

Cudles sonlos principales obstaculos para acceder a

. . Frente al logro de metas y objetivos institucionales,
un empleo de planta, seleccione una de las opciones B ¥ 0B '

tienen mayor compromiso los funcionarios de planta que

los contratistas.
10% = Baja publiciad delos

‘ concursos
= Baja remuneracion frente

arequisitos .
d LI
= Corrupcidn en los

CONCUrsos meritrocraticos 1 No

Reducido nimero de
concursos meritrocraticos

Figura 25. Acceso al empleo publico

Con relacion al empleo publico, el 34% que corresponde a 17 encuestados,
sefalan que la corrupcion en los concursos meritocraticos es el obstaculo mas
relevante para acceder a un empleo publico, seguido de la publicidad de los concursos
y baja remuneracion de los empleos ofertados. Por otra parte, son enfaticos el 88% en
sefalar que los empleados publicos no son mas comprometidos con la gestién de la

institucion.
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Discriminacion laboral

Ha estado vinculado en otra entidad por contrato Se ha sentido discriminado laboralmente:

de prestacidn de servicios.
‘ = Aveces
= Casi nunca
\ / = No

Figura 26. Discriminacién laboral

= Nunca

Se evidencia que el 72%, que corresponde a 36 encuestados sefialan que nunca
y casi nunca se han sentido discriminados, mientras que el 28%, que corresponde a
14 encuestados indican que algunas veces. Igualmente, se evidencia que el 52% que
son 26 encuestados, se han mantenido en su actividad laboral como contratistas de
entidades publicas, caso contrario el 48% que son 24 encuestados.

Clima organizacional

£l ambiente de Tl'ﬂhﬂjﬂ as: La relacién laboral entre funcionarios de planta y contratistas es:

4%

0,
8% = Bueno
= Excelente e
= Excelente
= Muy bueno ’ = Muy bueno
Regular Regular

Figura 27. Clima organizacional

Se puede corroborar que con relacién al clima laboral que se vive en la entidad,
este arroja un estado con calificativos muy buenos, por cuanto la relacion laboral entre

contratistas y funcionarios arroja buenos resultados, al igual del clima laboral general

6.5 Relacion entre las Diferentes Formas de Vinculacion y Su

Efecto sobre la Eficiencia de la Entidad

Con el animo de establecer la incidencia en la eficiencia y los efectos en el
cumplimiento de la misién institucional derivados de las diferentes formas de
contratacion Sede del Sena en Neiva durante el periodo comprendido entre el 2018 y

2022, dando cumplimiento a los objetivos trazados.
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A continuacién, se presentan los datos recopilados del trabajo de campo realizado,
el cual se dividi6 en dos secciones: En primera instancia se presentan los datos
porcentuales tabulados sobre las distintas formas de contratacion de personal en la
sede del SENA en Neiva y las bases de datos sobre los costos de contratacion

anuales y consolidados para los anos 2018 a 2022.

En segundo lugar, se presentan las graficas obtenidas a partir del valor porcentual
de las percepciones expresadas a través de cada respuesta, de 50 empleados
publicos y 50 contratistas a quienes se les aplico una encuesta de 30 preguntas,
realizando un paralelo de los datos porcentuales de cada una de las respuestas entre

los empleados publicos y los contratistas.

Andlisis de resultados funcionarios:

A continuacion, se presentan la tabla que da cuenta del numero de empleados de
la sede Neiva del SENA, durante el periodo del presente estudio, destacando el
numero de trabajadores de acuerdo con su tipo de afiliacion laboral, igualmente se
presentan las tablas de costos de contratacion; una para los costos de contratacién de
los empleados publicos y otra para los costos de contratacion por ordenes de
prestacion de servicios durante la vigencia 2018 a 2022. Finalmente se presentan las
graficas elaboradas sobre los datos porcentuales de cada una de las respuestas al

cuestionario de 30 preguntas aplicado a 46 empleados publicos y a 54 contratistas.

Consolidado de conformacién del personal de acuerdo al tipo de vinculo,
sede Neiva Sena 2018-2022

CONFORMACION TALENTO HUMANO SENA SEDE NEIVA

CATEGORIA No de EMPLEOS / CONTRATOS
DEL VINCULO VIGENCIA TOTAL, %

LABORAL 2018 % 2019 % 2020 % 2021 % 2022 % P/MEDIO | P/MEDIO
Empleos de
carrera
administrativa 75 17,4% 84 16,7% 88 22,1% 88 21,5% 92 21,8% 85,4 19,72%
Empleos publicos
de libre
nombramiento vy
remocion 1 0,2% 1 0,2% 1 0,3% 1 0,2% 1 0,2% 1,0 0,23%
Provisionalidad 3 0,7% 1 0,2% 3 0,8% 3 0,7% 3 0,7% 2,6 0,60%
Empleos
temporales 15 3,5% 15 3,0% 15 3,8% 15 3,7% 15 3,6% 15,0 3,46%
Trabajador oficial 4 0,9% 4 0,8% 4 1,0% 4 1,0% 4 0,9% 4,0 0,92%
Contrato de
aprendizaje 32 7,4% 51 10,2% 36 9,0% 27 6,6% 24 5,7% 34,0 7,85%
Contrato de
prestacion de
servicios 302 69,9% 346 68,9% 252 63,2% 272 66,3% 283 67,1% 291,0 67,21%
Total 432 502 399 410 422 433,0

Tabla 14. Conformacion talento humano Sena sede Neiva — Elaboracién propia
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Durante el periodo 2018-2022

Costo de Salarios de los Empleados Publicos en la Sede Neiva del SENA

VIGENCIA EMPLEOS PUBLICOS No de EMPLEOS
2018 $ 4.428.280.272 98
2019 $ 4.987.640.424 105
2020 $ 5.548.692.156 111
2021 $ 5.840.076.072 111
2022 $ 6.503.170.452 115
TOTAL $ 27.307.859.376,00 540

Elaboracion propia

Tabla 15. Costo de Salarios de los Empleados Publicos en la Sede Neiva del SENA -

Costos de los honorarios por érdenes de prestacion de servicios en la
sede Neiva del SENA durante el periodo 2018-2022

CONTRATOS DE
APRENDIZAJE

CONTRATOS DE
PRESTACION DE

SERVICIOS Total,
Valor x vigencia No Valor x vigencia No de Valor total contrato
VIGENCIA
contrato contrato S
S S
2018 $ 299.996.928 32 $7.926.701.965 302 $ 8.226.698.893 334
2019 $ 506.806.992 51 $ 8.732.088.733 346 $9.238.895.725 397
2020 $ 379.210.896 36 $7.801.084.064 252 $ 8.180.294.960 288
2021 $294.362.424 27 $ 8.713.588.866 272 $9.007.951.290 299
2022 $ 288.000.000 24 $10.124.505.235 283 $ 307

10.412.505.235
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Total $ 1.768.377.240,00 170 $ 43.297.968.863 1455 $ 45.066.346.103 1625

Tabla 16. Costos de los honorarios por érdenes de prestacion de servicios en la sede
Neiva del SENA - Elaboracion propia

Analisis de resultados prestacion de servicios

Con base en los resultados obtenidos en la recopilacién de informacién sobre
contratacion y costos asociados, asi como en la aplicacion y graficaciéon de los

cuestionarios, se realiza el siguiente analisis:

La categoria de contrato de aprendizaje con un 7.85 %, refleja la gestion de la
organizacién con el fin de incorporar al mundo laboral a los aprendices que se forman
en la entidad, que son contratados por 6rdenes de prestacién de servicios. Es de
resaltar la notoria incidencia que presenta la categoria de personas vinculadas por
medio de contratos de prestaciéon de servicios, con un promedio para las cinco
vigencias del 67.55 % con relacion al promedio general de empleos. Con base en lo
anterior, el porcentaje total de personas vinculadas por érdenes de prestacién de
servicios resulta de sumar los contratos de aprendizaje y los contratistas, obteniendo
un resultado del 75.40%; frente a un 24.60% de empleos formales estatales en el
SENA Sede Neiva. Datos que indican que, durante la vigencia del presente estudio, de
un total de 432 personas vinculadas 334 se realizaron por érdenes de prestacién de
servicios; analizando que alrededor de 8 que cada 10 personas vinculadas al talento
humano de la Sede SENA de Neiva han sido contratadas por 6rdenes de prestacion
de servicios, siendo esta una diferencia altamente significativa; mas si tenemos en
cuenta que, los contratos de prestacion de servicios deben ser la excepcién de

contratacion y no la regla.

De otra parte, en el analisis de las tablas donde se detallan los costos globales de
la planta de empleos publicos formales y los contratados por érdenes de prestacion de
servicios, durante los 5 afios relacionados en el presente estudio, se observa que los
costos del personal de planta ascienden a 27.300 millones, mientras que el pago de
honorarios por contratos de prestaciéon de servicio superan los 45.000 millones de
pesos, mostrando un gasto muy superior en la entidad en OPS, frente al de los
funcionarios de planta. Se resalta un incremento del 26.57 % por costos de
contratacion entre las vigencias 2018 y 2022, lo que representa un vinculo laboral con
un gran impacto, dado que su participaciéon es del 75.40 % sobre el total de

colaboradores de la entidad.

102




Evaluando los costos promedios anuales por empleado publico y por contratista, se
evidencia igualmente una diferencia significativa entre los ingresos, ya que mientras un
empleado publico devenga $50'570.00 en promedio, un contratista solo recibe
$27°733.000 de promedio anual.

Continuando con el analisis de resultados en la segunda fase del estudio,
correspondiente a las graficas obtenidas mediante la tabulacién estadistica de cada
una de las respuestas obtenidas en la aplicacién del cuestionario a 50 empleados
publicos y a 50 contratistas, podemos observar entre ellos puntos de encuentro y
también diferencias en sus respuestas. Se observa que es mayoritario el género
masculino entere los funcionarios publicos que, entre los contratados por 6rdenes de
prestacion de servicios, igualmente que son mas jévenes los contratistas que los

empleados publicos.

Es preocupante observar que la mayoria de los contratistas lleva laborando en esta
institucion entre 5 y 15 afos, lo cual es un indicador muy negativo, ya que se han
contratado recurrentemente ano tras ano, en lugar de haber sido nombrados como
empleados de planta, dando razén a la precarizacion laboral que algunos autores
expusieron en sus tesis referenciadas del presente proyecto, lo cual podria
desencadenar efectos legales y econdmicos adversos a la institucion; dando razén
igualmente, a los contratistas que en un 91% quisieran tener un empleo de planta en la
entidad y a que un 91% de ellos, consideran injustas las diferencias entre ellos y los
empleados de planta, ademas que el 100% ha tenido la percepcion de poderse quedar

sin trabajo sin justa causa, frente a un 59% de los empleados publicos.

Igualmente se analiza el incumplimiento de los principios legales de la contratacién
por OPS, cuando los contratistas aseguran en un 100% que realizan su trabajo bajo la
subordinacién de un jefe inmediato; ademas afirma un 39% cumplir con un horario

establecido de trabajo.

Frente a factores administrativos y misionales, se analiza la percepcion mayoritaria
tanto de empleados publicos, como de contratistas, considerando el hecho de que al
haber mayor niumero de contratistas que de empleados, genera pérdida de memoria
institucional, y que, si se disminuye el numero de contratistas para ser nombrados
empleados de planta, tendria un mejor rendimiento la entidad en el cumplimiento de

metas y objetivos.

En general; unos y otros, comparten la vision de tener un buen ambiente de trabajo,

ademas de sentirse orgullosos de trabajar en la institucion.
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CAPITULO - 7. LINEAMIENTOS PARA UN MODELO DE GESTION DEL TALENTO
HUMANO QUE PERMITA A PARTIR DE LA INTELIGENCIA ARTIFICIAL Y LA
INNOVACION RACIONALIZAR LA VINCULACION DE CONTRATISTAS DE
PRESTACION DE SERVICIOS EN EL SENA - SEDE NEIVA.

La administracion publica en las sociedades contemporaneas se enfrenta hoy a
ser transformada por una nueva racionalidad que es definida por diversos autores
como una nueva gestion publica. Esta nueva gestion publica busca tomar distancia de
la racionalidad burocratica, la cual fue el fundamento que definié histéricamente a la
administracion publica tradicional y se enfoca en la integralidad de todos sus sistemas

teniendo como eje fundamental el avance tecnoldgico, la innovacién y la investigacion.

La tecnologia en la administracion publica busca mejorar la eficiencia, reducir
costos, aumentar la transparencia y fortalecer la participacion ciudadana. Sin embargo,
es importante abordar los desafios relacionados con la seguridad cibernética, la
privacidad y la inclusion digital para garantizar el éxito y la aceptacion de estas
iniciativas.

Al respecto se advierte que la smartificacion de la administracion publica implica
actualmente la utilizacién del big data con tres objetivos basicos. 1) Mejorar la
calidad de los servicios de los ciudadanos, 2) mejorar la inteligencia institucional
para incrementar la capacidad en la toma de decisiones de control y evolucion
de las politicas publicas y 3) mejorar la inteligencia institucional para lograr
mayor capacidad para ejercer el papel de direccién de las complejas redes de
gobernanza publicas — publicas y pubicas — privadas. (Ramio C, 2019) pero es
tan paraddjico que solemos solo atender el primer objetivo dejando de un lado
los otros dos siendo estos muchos mas relevantes permitiendo mejorar la
atencion al ciudadano. (p9)

En este contexto, en el presente capitulo abordaremos desde lo tedrico hasta lo
practico, del como puede una entidad publica a través de la inteligencia artificial
implementar mecanismos que le permitan mejorar en la prestacion de los servicios
misionales, sin incurrir en las malas practicas organizacionales, que van desde el
incremento de burocracia a través de vinculos laborales temporales, como la
asignacion de labores meramente operativas que en la eventualidad de la inteligencia

artificial podrian ser asumidas por sistemas o esquemas informaticos auténomos.

7.1 Inteligencia artificial en la Administraciéon Publica

Criado, J. I. (2021) propone un concepto de definicion de lo que es Inteligencia
Artificial (IA) se ha planteado de diferentes maneras, donde se referencias varios

autores.
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Se suele considerar que su origen se encuentra en Dartmouth College (1956)
para caracterizar un ambito emergente de investigacion ligado a la fisiologia del
cerebro, analisis formal de la logica proposicional y las ciencias de la
computacién (Sun y Medaglia, 2018). Por su parte, Valle- Cruz et al. (2020)
indican que este ambito de las ciencias se orienta a la creacién de algoritmos
que nutren maquinas inteligentes, simulando el comportamiento individual y
colectivo, no sélo de los seres humanos, sino también de otros seres vivos,
automatizando actividades, aprendiendo y evolucionando, asi como mejorando
el rendimiento y los resultados obtenidos con y sin ayuda de los seres humanos.
Estas definiciones tienen en cuenta una dimensién cientifica del término y su
identificacion con un area de estudio. (p.351)

Es asi como hoy en dia los avances tecnolégicos, asociados a la innovacion
esta teniendo un impacto significativo en la capacidad de cémputo de los ordenadores.
La automatizacién y la inteligencia artificial representan los catalizadores tecnoldgicos
para lograr la calidad institucional y el buen gobierno desde una perspectiva
burocratica objetiva y racional, siendo elementos que permiten irrumpir como
propuestas de solucién frente a fendmenos enquistados en lo publico, como el

clientelismo y la corrupcion.

La atencion al ciudadano es uno de los aspectos mas importantes y que mas
auge tiene en las entidades publicas. La tecnologia permite desde hace varios afos la
utilizacion de asistentes virtuales o chatbots cada vez mas inteligentes y que, en
algunos casos tiende a confundir al interlocutor, dado que su accion se asimila cada

vez mas con la de un humano.

En términos de modelo madurez dentro del sector publico también se puede
diferentes momentos de la IA. Lee (2018) ha sugerido cuatro estadios diferentes,
ligados a la forma en que aprovechan el poder de la IA para generar disrupcion
en determinados sectores, asi como para lograr entretejerse de manera mas
profunda en la vida diaria de la gobernanza de los sistemas en los que operan
las organizaciones, servicios publicos y las personas. Esos estadios son los
siguientes: |A Internet, IA Negocio, |A Percepcion e IA Auténoma. Cada uno de
ellos implica diferentes momentos en la evolucidon de la IA dentro de las
organizaciones, en general, y las administraciones publicas, en particular.
(p-352)

La tecnologia artificial desempena un papel crucial en la administracién publica
al mejorar la eficiencia, la transparencia y la prestacién de servicios a los ciudadanos.
A continuacion, se presentan algunas formas en que la inteligencia artificial podria ser

util en la administracion publica:
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e Automatizacion de procesos administrativos: Sistemas electronicos que
facilitan el almacenamiento, acceso y gestiéon de documentos, reduciendo la

dependencia del papel.

e Analisis de grandes volumenes de datos para la toma de decisiones: La
inteligencia artificial tiene toda la capacidad de administrar, consolidar y

proponer tendencias frente a estrategias de gobierno institucional.

e Portales de servicios en linea y seguridad de la informacion: Uso de
chatbots y asistentes virtuales basados en inteligencia artificial con los
cuales se mejora la interaccion entre el gobierno y los ciudadanos; lo que
garantiza la confianza de todos los usuarios frente a informacién sensible,
permitiendo la operatividad de tramites en linea, maximizando tiempos y

minimizando el recurso humano presencial.

e Prevencion del Fraude: Uso de herramientas analiticas que permiten

identificar posibles casos de fraude y corrupcion (tecnologia blockchain).

e Procesos educativos: La inteligencia artificial puede personalizar la
educacion y proporcionar herramientas de aprendizaje adaptativas,
mejorando la calidad de la ensefianza en instituciones educativas
financiadas publicamente. Formacion y simulacién para capacitar a
empleados en entornos simulados y para mejorar la eficiencia en la

prestacion de servicios.

e Canales de movilidad: Prestacion de servicios a los ciudadanos a través de

dispositivos moviles y de otros equipos de base tecnoldgica.

7.2 Niveles de empleo que pueden ser reemplazados por la

inteligencia artificial

Para terminar de perfilar el modelo de administracion publica del futuro, Carles
Ramio en su libro “Inteligencia Artificial y Administracion Publica “sefala las tareas
tipicamente burocraticas que podrian ser asumidas por robots: gestion administrativa
de expedientes de tramitacion burocratica, mantenimiento y limpieza, gestion de redes

organizativas y muchas mas.

A lo anterior, encontramos areas administrativas-operativas que son comunes a
todas las organizaciones y que en razén a la recurrencia de tramites por parte de los
usuarios son susceptibles de abordaje desde la inteligencia artificial, tales como:

atencion al cliente, expedicion de tramites regulares, liquidacion de impuestos,
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certificaciones multipropdsito, servicios conexos al archivo activo o inactivo,
notificaciones, paz y salvos por multiples conceptos; es decir este agrupamiento de
acciones partiendo de la interaccion con la data de la entidad, le asegura a la

institucion respuesta oportuna, transparencia y minimiza el riesgo de corrupcion.

Lo planteado nos conduce a concretar, que de conformidad con los niveles
funcionales que se enmarcan en la ley 909 y sus decretos reglamentarios, se
vislumbra un futuro de empleos robotizados principalmente en el nivel asistencial,
donde los procesos y tareas son periddicamente frecuentes y repetitivas, lo que
permite que un sistema algoritmico reemplace al recurso humano de planta o por

vinculo temporal, siendo esto complementario con la austeridad del gasto.

A partir de la obligatoriedad de la implementacién de los sistemas de calidad
consignada en la ley 872 de 2003 y demas decretos reglamentarios, todas las
entidades publicas deben desarrollar su quehacer a partir de la estandarizacién de sus
procesos y procedimientos, lo que implica que este mandamiento sirve de insumo
fundamental para unificar tareas al interior de la organizaciéon y que debido a su
repeticion constante puedan ser insertadas en el mundo de la automatizacion

inteligente.

7.3 Requisitos para implementar la inteligencia artificial en la

administracion publica

De manera resumida podemos decir que los requisitos para implantar la
inteligencia artificial en la administracion, parte de elementos esenciales que no solo
se limita a la consecucion de tecnologia(equipamiento), aqui se requiere de la voluntad
de la alta direccién, por cuanto este tipo de transiciones tiene impactos en todos los
niveles de la institucion. A continuacién, presentamos algunas acciones que se pueden

presentar en la entidad:

e Se requiere cierta madurez en las organizaciones. No solo desde el punto
de vista de la tecnologia, sino sobre todo en lo que respecta a la cultura
administrativa, a la mentalidad hacia el cambio y hacia técnicas disruptivas.

Los niveles de desconfianza aun son muchos y es preciso vencerlos.

e La implementacion de sistemas O6ptimos de inteligencia artificial hara
necesario contar en muchos casos con profesionales en analitica, ciencia o
visualizacion de datos, en procesamiento del lenguaje natural o incluso en

aprendizaje profundo (Deep learning, para los sistemas mas complejos).
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e Distinguir entre aplicaciones:
- Internas (back office)
- Hacia el ciudadano (front office)

e La inteligencia artificial se basa en datos digitales, por lo que para poder
aprovechar al maximo sus ventajas es necesario tener una buena base

informatizada de procedimientos y datos.

Ocana-Fernandez, Et al (2021) mencionan como lo manifestado por Agarwal (2018)
donde refiere que los administradores publicos no se encuentran preparados para
afrontar los desafios que exige la transformacion/ derivacion de la aplicacion de las
nuevas tecnologias, en especial las relacionadas con el manejo de ingentes
cantidades de informacion orientadas a la toma de decisiones las cuales se sustentan
en |A. A pesar de que muchas estructuras y procesos gubernamentales actuales han
evolucionado durante las ultimas décadas, probablemente se volveran irrelevantes o
caducas en un futuro cercano. Debido a lo expuesto existe una necesidad imperiosa
de sentar las bases para que los gobiernos reconsideren como podran servir mejor a

sus electores. (p.698)

7.4 Barreras a superar para la aplicacion de la inteligencia artificial
en las entidades publicas

Partiendo de la rigidez que implica la administracion de personal en la
administracion publica y teniendo en cuenta el establecimiento de funciones, procesos
y procedimientos que se derivan de actos administrativos de obligatorio cumplimiento,
se presentan grandes retos al interior de las entidades, al momento de transformar la
operacion humana por tecnologias artificiales. A continuacién, se presentan algunas

caracteristicas que por lo relevante del tema son de obligatorio y rigurosa atencion:

¢ Plantas de personal envejecidas que presentan poca receptividad hacia el

cambio y dificultades para el aprendizaje de nuevos procesos.

¢ Nivel directivo poco receptivo, frente a las multiples situaciones y tareas que

se presentan con el abordaje de tecnologia en las rutinas laborales.

o Falta de recursos econdmicos para la implementacion de esta nueva vision

de desarrolla de iniciativas laborales.

e Falta de profesionales con conocimientos suficientes para poderse insertar

en los nuevos cambios operacionales.
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e Documentacion y estandarizacion de procedimientos, con la asignacion de

puntos de control, roles y seguridad de acceso.

¢ Administracién, disposicién, control, seguridad y oportunidad de la big data

de la organizacion.
o Deficiencia en los canales internos para difundir informacién

7.5 Inteligencia artificial en el Sena sede Neiva

El Sena, de acuerdo con el plan de acciéon denominado “TRABAJAMOS POR
EL CAMBIO” en el numeral 4.5.1 “Politica de Transparencia, acceso a la informacion
publica y lucha contra la corrupcion” establece que los equipos de comunicaciones de
las 33 regionales deben elaborar productos de comunicacién que soporten las
estrategias y campafias programadas en la direccion regional y regionales, participar
activamente visibilizando la gestion y logros de cada regional en el programa
multiplataforma SENA comunica, divulgar estos productos a través de los canales
nacionales y regionales definidos, monitorear el alcance de las mismas a través de los
mecanismos dispuestos por la oficina nacional de comunicaciones , organizar la
informacion de acuerdo con las tablas de retencién documental de la oficina de
comunicaciones y participando de los encuentros y reuniones de lineamientos

direccionadas por el jefe de comunicaciones.

El equipo nacional de comunicaciones de direccion general y de las 33
regionales deben implementar lineamientos del manual de identidad corporativa y el
instructivo de redes sociales en la elaboracion y divulgacién de productos de
comunicacion en las redes sociales institucionales (nacionales y regionales), coordinar
las respuestas a las PQRSD (oficina virtual de radicaciéon) por redes sociales
articulados con servicio al ciudadano y el monitoreo del alcance, interacciones |,
engagement, seguidores en las redes sociales institucionales nacionales y regionales
utilizando las aplicaciones que para métricas digitales permita realizar seguimiento y
control de los procesos de formacién integral, al igual de utilizar los medios virtuales

para consolidar procesos educativos.

Complementario a lo anterior en el numeral 4.3.2 del plan de accién “politica de
gobierno digital” la entidad, atendiendo las necesidades y problematicas que requieren
solucién por parte de las areas que conforman la Direccion General, tiene previsto la
implementacién de proyectos de base tecnolégica para el cumplimiento de los
objetivos propuestos en los planes de desarrollo institucional y de tecnologia durante

el afo 2024, lo cual sera evidenciado a través de los entregables propios de la
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implementacion de la Politica de Gobierno Digital y que facilitara la toma de decisiones

estratégicas, fortalecera capacidades misionales y asegurara los niveles de calidad en

la prestacion de los servicios institucionales

En consonancia con lo anterior, a continuacion, se presentan algunos de los

aplicativos que en virtud de la inteligencia artificial el Sena aplica integralmente para

los procesos de atencion al ciudadano, gestion de formacién integral y servicios

financieros.
. . . - 6 de Febrero de 2024
SE?“A Oficina Virtual de Radicacién @ wwsreno o rasaso
7AV SENA
|
Bienvenido
‘/ # Inicio ‘

‘ Q Consulta Radicacion

‘ o Administracién ‘

[Tenga en cuental .

Nueva Radicacién . . . .
Usted se encuentra en la Oficina Virtual de Radicacion SENA, este canal le permitira la radicacion de forma electranica de los documentos dirigidos a la

\ Entidad, lo cual facilita la recepcién de sus comunicaciones brindando un servicio en linea agil y eficiente.

Para radicar seleccione la opcién (Nueva Radicacion), diligencie los datos y anexe los documentos, si asilo requiere. Una vez finalice, el sistema de forma
inmediata le informard el numero de radicacién asignado.

Sirequiere consultar la informacién basica de su radicado, ingrese a la opcién (Consulta Radicacién), diligencie su nimero de radicado y su ndmero de
documento asociado a la radicacién.

Si desea interponer una Peticién, Queja Reclamo, Sugerencia; dirijase al Portal PQRS ingresando en este Enlace.
Para realizar una denuncia por actos de corrupcién ingresa al portal de denuncias a través del siguiente Enlace,

Si quiere radicar sobre tema Conflicto de intereses: Recuerde que el conflicto de intereses surge cuando un servidor publico tiene un interés privado que
podria influir, 0 en efecto influye, en el desempefio imparcial y objetivo de sus funciones oficiales, porque le resulta particularmente conveniente a él, 0 a su
familia, 0 a sus socios cercanos, (Transparencia por Colombia, 2014).Para mayor informacién en el link: http:
co/sena/Paginas/valores-y-compromisos-institucionales.aspx

na.edu.co/es-

Fuente:https://oficinavirtualderadicacion.sena.edu.co/oficinavirtual/solicitudindex.aspx

Oficina de atencion al ciudadano

SENA

N

Los campos con (*) son obligatorios,
Datos para notificacion

Cédigo del radicado (*):

Nimero de |dentificacién (*):

6 de Febrero de 2024

Oficina Virtual de Radicacién
SENA

% MINISTERIO DEL TRABAJO

Fuente:

https://oficinavirtualderadicacion.sena.edu.co/oficinavirtual/consulta.wapantallaconsulta.aspx

Oficina de atencion al ciudadano
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FORMACION SENA

&F l o l o l g
itomaciBmdctllie Designacién y programacién
historicade lés de instructores(as) en Programas con grupos
programas de Formacién grupos de aprendic?s de aprendices (flchas) Ejecucién Metas 2023
Titulada (fichas) de Formacion en Etapa productiva.
Titulada

| | | |

Diveccitn =
Formacidn Profesional Vewsibn 2

NINyIsImMiOjR9

Gestion de formacion profesional integral

SENA

Primera

OFERTA

Formacion Titulada Virtual

Te invitamos a conocer el catalogo de programas Técnicosy

defebrero dei 2024.

PLATAFORMA DE

(( 3;0[’;92 7Av éfl?’l]'il:\';?LIZAJE

Tecnoldgicos, que estaran dlsponlbles para |nscnp<:|ones del 13al19

Fuente:https://app.powerbi.com/view?r=eyJrljoiMjk4OGESOTMtOTcyNCOONmMESLWE4OTEtZ
mQ30TA2ZjRiOTI4liwidCI6ImNiYzJjMzgxLTImMmUtNGQ5My05MWQXLTUWNmMM5MzE2YW

Fuente: https://sena.territorio.la/cms/index.php
Gestion de formacion profesional integral

Pagos en linea SENA

Pago electrdonico a través del proveedor de servicios electréonicos (pse)

&R

IR A PAGOS OMLINE

Instructivo - Guia de pagos aportantes SENA

Fuente: https://gateway1.ecollect.co/eCollectPlus/Signin.aspx
Servicios financieros
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[ ] Sistema Nacional ——
S7EA de Formaciaon x;f MINISTERIO DEL TRABAJO

para el Trabajo

Mantener mi sesién iniciada

Recordarme

Fuente: https://dsnft.sena.edu.co/serviet/com.portalsena.scigamlogin
Gestion de Competencias Laborales

En este orden de ideas, el Sena a través de sus centros de formacion como lo es el
caso del centro de la Industria la Empresa y los Servicios sede Neiva,
permanentemente procura que su portafolio de servicios institucionales se acompafie
de la tecnologia suficiente con la cual pueda satisfacer los requerimientos de los
usuarios externos e internos. Bajo esta directriz y partiendo de las politicas de servicio
al cliente, enmarcadas en el modelo integrado de planeacion y gestién (MIPG) que se
sustenta en el talento humano, es procedente que la entidad caracterice con base en
los procedimientos definidos en su plataforma denominada compromISO, tareas que
puedan ser asumidas por motores automatizados que interpreten las preguntas y

generen respuestas a los usuarios.

Cabe anotar, que el proceso de formacion profesional integral que aplica el Sena en
todos sus centros de formacion se sustenta entre la presencialidad y la virtualidad
mediado bajo la plataforma Sofia Plus como motor principal para la ejecucion del
aprendizaje y la plataforma Territorium, que complementa el proceso formativo para
que todos los aprendices tengan la posibilidad de gestionar sus clases. Esta dinamica
formativa de base tecnolégica ha permitido que el proceso educativo en linea o
remoto, merme la utilizacion de recursos y por ende disminuya notoriamente el gasto,
dada la baja utilizacion de infraestructura fisica y soporte humano para actividades
administrativas y operativas, lo que evidencia de como la ingenieria de software se
presenta como un factor de descongestién de plantas de empleos y de eventuales

vinculos transitorios para cumplir tareas misionales y asistenciales.

De este analisis o nueva perspectiva de la gestién de la institucion y con el fin de

incorporar la inteligencia artificial en el accionar de la entidad, encontramos una
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alternativa de aplicacion desde su clasificacién asociada a la misionalidad caso
instructor y desde el apoyo a la gestion caso administrativo. De lo anterior se observa
que en su generalidad los objetos contractuales difieren unos de otros es en el area de
conocimiento donde el eventual contratista va a aportar su experiencia y conocimiento
dentro del dentro del proceso formativo; lo cual visto desde la virtualidad o
acompanamiento remoto (LMS), se percibe como una iniciativa real, que puede ser
direccionada por tecnologia sin acompanamiento humano directo. A continuacion, se
muestran 4 categorias de objetos contractuales para el caso de rol de instructor, lo que

nos permitira la toma de decisiones dadas las areas a abordar.

CONTRATOS DE PRESTACION DE SERVICIOS - ROL DE INSTRUCTOR - VIGENCIA 2024

CATEGORIA: TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION Y LA CAPACITACION

Nro Area del conocimiento Objeto del contrato

7 Sistemas tele informaticos

5 Desarrollo Tecnolégico e Innovacion SENNOVA

5 facilitador de la Tecno Academia

3 Automatizaciéon Industrial

3 Implementacién y mantenimiento de equipos electrénicos

3 Informatica Microsoft Word, Excel e Internet 41_9527_148 Prestar servicios profesionales o
de apoyo a la gestion de caracter temporal

3 Integracion de Contenidos Digitales para la ejecucién de la formacién profesional
integral a nivel titulado y/o complementario

3 Programacion de software en modalidad presencial y/o virtual en el
Centro de la Industria, la Empresa y los

2 Mantenimiento de equipos de computo Servicios del SENA Regional Huila, en
programas de formacién en el area del

1 Elaboracidn de Audiovisuales CcoONOCIMIENtO (.vveveererrueeennnne ) y las afines al
perfil del contratista.

1 Manejo de Herramientas Microsoft Office

1 Mantenimiento de automatismos industriales

1 Produccién de Multimedia

1 Programacion de Dispositivos Embebidos y su Aplicacion en el

Internet de las Cosas
1 Tecnologias de la informacion y la capacitacion

40
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Nro

42

Nro

CONTRATOS DE PRESTACION DE SERVICIOS - ROL DE INSTRUCTOR - VIGENCIA 2024

CATEGORIA: AREA ADMINISTRATIVA

Area del conocimiento
Asistencia Administrativa
Andlisis y Desarrollo de Software
Gestion Administrativa
Gestion Contable y Financiera
Gestion Organizacional
Asesoria Comercial

Contabilidad

Contabilizacion de Operaciones Comerciales y Financieras

gestion de mercados

Mercadeo y Logistica

Asistencia en Organizacién Archivos
comercializacion internacional
Derechos Fundamentales del Trabajo
direccidn de ventas

Fortalecimiento en mercadeo y ventas
Gestion del Talento Humano

Gestion Documental

Gestion Empresarial

Servicio al Cliente

Objeto del contrato

41_9527_150 Prestar servicios profesionales o de
apoyo a la gestion de caracter temporal para la
ejecucion de la formacion profesional integral a
nivel titulado y/o complementario en modalidad
virtual en el Centro de la Industria, la Empresa y
los Servicios del SENA Regional Huila, en
programas de formacion en el area del
conocimiento de (......cceeevereeens ) y las afines al perfil
del contratista.

CONTRATOS DE PRESTACION DE SERVICIOS - ROL DE INSTRUCTOR - VIGENCIA 2024

CATEGORIA: AREA FORMACION PARA EL TRABAJO

Area del conocimiento
Actividad Fisica
Atencioén en Incendios, Rescate y Otras Emergencias
Basico de Carpinteria y Ebanisteria
Ciencias Naturales
Cocina

Comunicacion

Objeto del contrato

41_9527_210 Prestar servicios profesionales o de
apoyo a la gestion de caracter temporal para la
ejecucion de la formacién profesional integral a
nivel titulado y/o complementario en modalidad
presencial y/o virtual en el Centro de la Industria,
la Empresa y los Servicios del SENA Regional Huila,
en programas de formacion en el darea del
conocimiento de (.....cceeeeeueene ) (Transversal) y las
afines al perfil del contratista.
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Confeccidon de mufiecas de trapo

Cuidado estético de manos y pies

Desarrollo Publicitario

Elaboracion de panes artesanales

Elaboracién de productos artesanales en crochet
Electricidad Industrial

Emprendimiento

Enfermeria

Mantenimiento de Equipos de Refrigeracion

Mantenimiento Electromecdnico Industrial

Mantenimiento preventivo de motocicletas y motocarros
Mantenimiento y reparacién de edificaciones

Micro y Pequefias Empresas- Mypes

Micro y Pequeiias Empresas- Mypes

Operacién de maquinaria pesada para excavacion
Operacién turistica local

Operaciones de Servicios Omnicanal en Contact Center y BPO
Soporte Térmico y Mecénico de Ladminas y Perfiles Metalicos

Patronaje y confeccién industrial de prendas de vestir
deportivas

Peluqueria

Proteccién Ambiental, Seguridad y Salud en el Trabajo
Regencia de Farmacia

Servicio de Restaurante y Bar

Soporte de Topografia y Georreferenciacion

Soporte Térmico y Mecénico de Ladminas y Perfiles Metalicos

Trabajador Autorizado para Trabajo en Alturas
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CONTRATOS DE PRESTACION DE SERVICIOS - ROL DE INSTRUCTOR - VIGENCIA 2024

CATEGORIA: AREA DE IDIOMAS
Nro Area del conocimiento Descripcion del objeto contractual

41_9527_195 Prestar servicios profesionales o de apoyo a la gestion
de cardcter temporal para la ejecucién de la formacién profesional
integral a nivel titulado y/o complementario en modalidad presencial

14 Ensefianza de Idiomas Bilingliismo y/o virtual en el Centro de la Industria, la Empresa y los Servicios del
SENA Regional Huila, en programas de formacién en el 4rea del
conocimiento de Ensefianza de Idiomas Bilingliismo y las afines al
perfil del contratista.

41_9527_285 Prestar los servicios personales de cardcter temporal,
como Intérprete de lengua de sefias colombiana para facilitar la
comunicacion y el acceso a la informacion de los aprendices sordos en

1 Intérprete de lengua de sefias colombiana o o 2 a .
el proceso de ensefianza aprendizaje, asi como las demds actividades
encomendadas y complementarias que se deriven del objeto del
contrato.

15

De igual forma a continuacion se identifican 3 categorias para el caso de rol de
administrativo desde las areas del conocimiento y objetos contractuales: i) apoyo a la
formacion, ii) apoyo a la gestion administrativa y iii) apoyo en la formacion para el
trabajo. Para estas categorias, la inteligencia artificial puede tener aplicabilidad,
principalmente en lo relacionada con el apoyo a la gestion administrativa en el
monitoreo y seguimiento de indicadores, aunado al manejo de aplicativos en lo

educacional y presupuestal.

CONTRATOS DE PRESTACION DE SERVICIOS - ROL DE ADMINISTRATIVO - VIGENCIA 2024
CATEGORIA: APOYO A LA FORMACION
Nro Area del conocimiento Descripcion del objeto contractual

41_9527_345 Prestar los servicios personales para implementar acciones que

acciones que promuevan = promuevan expresiones de arte de los aprendices en su formacién profesional

1 expresiones de arte de los | integral, a través de los diferentes lenguajes artisticos: danza, teatro, musica y

aprendices artes plastica, o afines, en el marco del Plan Nacional Integral de Bienestar al
Aprendiz.

41_9527_347 Contratar los servicios personales para adelantar y desarrollar
adelantar y desarrollar acciones acciones orientadas al fortalecimiento del liderazgo y desarrollo humano integral

1 orientadas al fortalecimiento del = de los aprendices que favorezcan su permanencia en el proceso formativo en el
liderazgo y desarrollo humano marco del plan nacional de bienestar al aprendiz de acuerdo con la normatividad
vigente

41_9527_375 Prestar servicios profesionales en el Sistema de Investigacion,
Desarrollo e Innovacion Tecnoldgica y Formativa, para apoyar desde el Centro de

30 Ecosistema SENNOVA la Industria, la Empresa y los Servicios de la Regional Huila, las actividades
relacionadas con la gestidén y transferencia del conocimiento y tecnologia de
acuerdo con el Sistema de Gestién del Conocimiento [+D+i.

4 Promocién de la salud 41_9527_351 Prestar los servicios personales para impulsar y desarrollar
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Nro

actividades de prevencion de enfermedades transmisibles y no transmisibles y
promocioén de la salud, dirigidas a los aprendices del centro de formacién, en el
marco del plan nacional integral de bienestar al aprendiz.

promover el deporte, la actividad
fisica y el aprovechamiento del
tiempo libre

reconocimiento de la cultura
como creadora de identidad,
generadora de inclusion y

catalizadora de diversidad

41_9527_344 Contratar los servicios personales para promover el deporte, la
actividad fisica y el aprovechamiento del tiempo libre de los aprendices del
centro de formacién en el marco del plan nacional integral de bienestar al
aprendiz y normatividad vigente.

41_9527_346 Prestar los servicios personales para implementar acciones que
promuevan el reconocimiento de la cultura como creadora de identidad,
generadora de inclusién y catalizadora de diversidad, en el marco del Plan
Nacional Integral de Bienestar al Aprendiz

CONTRATOS DE PRESTACION DE SERVICIOS - ROL DE INSTRUCTOR - VIGENCIA 2024

CATEGORIA: APOYO A LA GESTION ADMINISTRATIVA

Area del conocimiento

Gestion Contractual

apoyo administrativo y de gestion a los
procesos de la coordinacién académica

Apoyo supervision de los contratos de
prestacion de servicios temporales de
instructores

aplicativo SIIF NACION Il Médulo Presupuesto

conducir los vehiculos del SENA

apoyar el procesamiento técnico y los servicios
de informacioén de la biblioteca

apoyo a la gestion en los procedimientos
administrativos en la Coordinacién del Grupo de
Formacién

Relacionamiento interno y externo

Descripcion del objeto contractual

41_9527_055 Prestacién de servicios profesionales de caracter
temporal en el Proceso de Gestion Contractual, para la
estructuracion de procesos de contratacion de bienes, servicios y
obras y demds acciones conexas y complementarias, en el Centro
de la Industria, la Empresa y los Servicios del SENA Regional Huila

41 _9527_066 Prestacién de servicios personales de caracter
temporal para realizar las actividades de apoyo administrativo y
de gestion a los procesos de la coordinacion académica de la sede
comercio y servicio del Centro de la Industria, la Empresa y los
Servicios SENA Regional Huila.

41_9527_068 Prestacion de servicios profesionales de caracter
temporal como apoyo a la supervision de los contratos de
prestacion de servicios temporales de instructores asignados a la
coordinacion de la sede Comercio y Servicios del Centro de la
Industria, la Empresa y los Servicios del SENA Regional Huila.

41_9527_053 Prestacion de servicios profesionales de caracter
temporal, para registrar todas las operaciones en el aplicativo SIIF
NACION Il Médulo Presupuesto y demds acciones conexas y
complementarias en el Centro de la Industria, la Empresa y los
Servicios del SENA Regional Huila.

41_9527_058 Prestar los servicios de apoyo a la gestion de
caracter temporal, para conducir los vehiculos del SENA,
especialmente los asignados al Centro de la Industria, la Empresa
y los Servicios del SENA Regional Huila y demads acciones conexas
y complementarias

41_9527_281 Prestacidon de servicios de caracter temporal para
apoyar el procesamiento técnico vy los servicios de informacion de
la biblioteca en correspondencia con el manual de
funcionamiento del sistema de bibliotecas en el Centro de la
Industria, la Empresa y los Servicios del SENA Regional Huila

41_9527_065 Prestacion de servicios de caracter temporal de
apoyo a la gestion en los procedimientos administrativos en la
Coordinacion del Grupo de Formacion Profesional Integral y
promocién y relaciones corporativas en el Centro de la Industria,
la Empresa y los Servicios del SENA Regional Huila.

41_9527_059 Prestacion de servicios de apoyo a la gestion de
caracter temporal para el seguimiento de los compromisos de
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Gestion de Evaluaciéon vy Certificacion de
Competencias Laborales

Gestion de Talento Humano

gestion en los procedimientos administrativos
en la Coordinacién

gestién y funcionamiento de la biblioteca

gestiobn y seguimiento de las
estrategias, procesos

politicas,

mantenimiento, seguimiento y mejoramiento
del Modelo de operacion del SIGA

monitoreo de las acciones de formacién

monitoreo, gestion y fortalecimiento de los
Sistemas de Gestion

orientacion intermediacién

laboral

ocupacional, e

relacionamiento interno y externo y tramites de aprendices a
cargo de la Subdireccion del Centro de la Industria, la Empresa y
los Servicios del SENA Regional Huila, para el cumplimiento de
metas y demas acciones conexas y complementarias.

41_9527_342 Prestar temporalmente los servicios personales de
apoyo a la gestion, en los aspectos administrativos para el
desarrollo de las fases del proceso Gestion de Evaluacién y
Certificacion de Competencias Laborales del SENA, para el
cumplimiento de las metas del proceso en el centro de formacién.

41_9527_357 Prestacidon de servicios de apoyo a la gestién de
caracter temporal en el proceso de Gestion de Talento Humano
realizando la organizacion de los expedientes de las historias
laborales de funcionarios del SENA regional Huila

41_9527_426 Prestacion de servicios de caracter temporal de
apoyo a la gestion en los procedimientos administrativos en la
Coordinaciéon del Grupo de Formacion Profesional Integral y
promocién y relaciones corporativas en el Centro de la Industria,
la Empresa y los Servicios del SENA Regional Huila.

41_9527_283 Prestacién de servicios profesionales de caracter
temporal para apoyar la gestion y funcionamiento de la biblioteca
en correspondencia con el manual de funcionamiento del Sistema
de bibliotecas en el Centro de la Industria, la Empresa y los
Servicios del SENA Regional Huila

41_9527_060 Prestar los servicios profesionales para apoyar la
formulacidn, gestion y seguimiento de las politicas, estrategias,
procesos, planes, programas y proyectos del Centro de formacién
para el cumplimiento de los servicios institucionales, en el marco
del mejoramiento continuo y el modelo de inteligencia
organizacional, de acuerdo con los lineamientos de la Direccion de
planeacién y Direccionamiento Corporativo

41_9527_082 Prestar los servicios profesionales para acompariar
el mantenimiento, seguimiento y mejoramiento del Modelo de
operacion del SIGA compuesto por Modelo integrado de
planeacién y gestion- MIPG, Modelo estandar control interno
MECI, Sistema de Gestién de Calidad, Ambiental y de Eficiencia
Energética, bajo las Normas Técnicas ISO 9001, ISO 14001, ISO
27001 e ISO 50001, asi como la implementacién de la Estrategia
de Sostenibilidad de la Entidad... (Ver Estudio Previo).

41_9527_289 Prestacién de servicios profesionales de caracter
temporal para apoyar la gestién del monitoreo de las acciones de
formacién profesional integral que se ejecuten en el marco del
programa de articulacién con la media, con el fin de garantizar la
calidad y pertinencia de la formaciéon del centro de la Industria, la
Empresa y los Servicios.

41 _9527_083 Prestar los servicios profesionales para apoyar el
monitoreo, gestion y fortalecimiento de los Sistemas de Gestidn
Ambiental y de Eficiencia Energética, bajo las Normas Técnicas ISO
14001 e ISO 50001, como Dinamizador Ambiental y Energético
MC implementando, gestionando, y monitoreando a través del
enfoque por procesos y la sostenibilidad las actividades del Centro
de la Industria, la Empresa y los Servicios y sedes adscritas ... (Ver
Estudio Previo)

41_9527_049 Prestar los servicios profesionales de caracter
temporal para contribuir en el desarrollo de acciones de
orientacion ocupacional, e intermediacién laboral a la poblacion
victima de la violencia y vulnerable. Asi como apoyar e impulsar
acciones y estrategias, que contribuyan al cumplimiento de los
compromisos establecidos en la Ley de Victimas y Restitucién de
Tierras 1448 de 2011 y al cumplimiento de indicadores de la APE.
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Nro

planeacién, programacion, ejecucion,
acompafiamiento y el seguimiento de la
formacién

programacion en el sistema optimizado para la
formacion integral del aprendizaje Sofia Plus

registrar todas las operaciones en el aplicativo
SIIF NACION Il Médulo Contabilidad

Programacion en el sistema optimizado para la
formacidn integral del aprendizaje Sofia Plus

servicios de informacion de la biblioteca

Asignaciéon y seguimiento de los
socioecondmicos y/o estimulos

apoyos

41_9527_290 Prestar servicios profesionales para articular los
procesos y la comunicacion entre los centros de formacion y los
equipos dispuestos para la : planeacién, programacion, ejecucion,
acompafiamiento y el seguimiento de la formacién en la entidad
en pro del cumplimiento de las metas establecidas.

41_9527_063 Prestacion de servicios de apoyo a la gestién de
caracter temporal para realizar las actividades de programacion
en el sistema optimizado para la formacion integral del
aprendizaje Sofia Plus de las coordinaciones académicas de la
sede Comercio y servicios y de articulacién con la educacién
media en el Centro de la Industria, la Empresa y los Servicios de
Huila.

41_9527_054 Prestacién de servicios profesionales de caracter
temporal, para registrar todas las operaciones en el aplicativo SIIF
NACION Il Médulo Contabilidad y demds acciones conexas y
complementarias, en el Centro de la Industria, la Empresa y los
Servicios del SENA Regional Huila.

41_9527_071 Prestacidon de servicios de apoyo a la gestién de
caracter temporal para realizar las actividades de programacion
en el sistema optimizado para la formacion integral del
aprendizaje Sofia Plus de las coordinaciones académicas de la
sede Industria y de poblaciones especiales en el Centro de la
Industria, la Empresa y los Servicios de Huila.

41 _9527_282 Prestacion de servicios de cardcter temporal para
apoyar el procesamiento técnico y los servicios de informacion de
la biblioteca en correspondencia con el manual de
funcionamiento del sistema de bibliotecas en el Centro de la
Industria, la Empresa y los Servicios del SENA Regional Huila.

41_9527_352 Prestar los servicios personales para acompaniar la
asignacion y seguimiento de los apoyos socioecondmicos y/o
estimulos, en el marco del plan nacional integral de bienestar al
aprendiz y normatividad vigente.

CONTRATOS DE PRESTACION DE SERVICIOS - ROL DE INSTRUCTOR - VIGENCIA 2024

CATEGORIA: APOYO EN LA FORMACION DEL TRABAJO

Area del conocimiento
Area clave de Gestién Administrativa

Area clave de Servicios a la Salud

Areas claves de Gestion de Procesos Productivos y

Seguridad y Vigilancia Privada

Areas claves de Mercadeo y Gestién Administrativa

Areas claves de Procesamiento de Alimentos y Gestion

de Procesos Productivos

Descripcion del objeto contractual

41_9527_338 Prestar temporalmente los servicios
profesionales, en la Evaluacion y Certificacion de
Competencias Laborales del SENA, y construccion y
revision de instrumentos de evaluacion, en el
(errrerrrerreerre e ree e ), en las que podra evaluar
competencias, construir y revisar instrumentos, segun
necesidades, para el cumplimiento de las metas
establecidas en este proceso.

Areas claves de Transporte y Gestion de Procesos

Productivos

Extensionismo Tecnoldgico

41_9527_361 Prestar servicios profesionales en la linea
programatica de Extensionismo Tecnoldgico del Grupo
Interno de Gestion de la Investigacion, el Desarrollo y la
Innovacién Tecnolégica y Formativa para impulsar y
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articular desde el Centro de la Industria, la Empresas y los
Servicios de la Regional Huila en las regiones asignadas,
las actividades relacionadas con la implementacion de la
metodologia de Extensionismo Tecnoldgico dirigido a las
Micro 'y Pequefias Empresas-Mypes,  unidades
econdémicas populares, organizaciones agropecuarias o
campesinas sin animo de lucro y campesinos; bajo la
modalidad de atencién definida a beneficiarios del
programa y de acuerdo con la asignaciéon dada desde
Direccion General

41_9527_390 Prestar servicios profesionales como
facilitador de la Tecno Academia Neiva del Centro de la
Industria, la Empresa y los Servicios del SENA regional
Huila para ejecutar actividades propias de la formacién,

2 Facilitador de la Tecno Academia . L . .
orientacion y desarrollo de competencias y capacidades
de los aprendices de acuerdo con los programas de
formacion, proyectos de investigacion y otras acciones de
apropiacion de Ciencia Tecnologia e Innovacion.

11

Bajo este nuevo marco de funcionalidad del proceso formativo mediado por las
tecnologias de la informacion y la comunicacién, y teniendo como referencia la
formalizacion de 234 contratos en la modalidad de prestacion de servicios para la
vigencia 2024 (figura 17) con alcance de ejecucion a procesos misionales (instructor) y
de apoyo (administrativo); se puede aseverar que el 36,7% que contempla acciones
del rol de instructor en areas de las TICs (17,9%) y administrativas (18,8%), pueden
eventualmente ser asumidas por plataformas virtuales inteligentes (LMS) que
interactuen el proceso académico en estas lineas del conocimiento. Esto implicaria
disminuir la carga de contratos del rol de instructor en un 56%, pasando de 146
contratos a 64, lo cual es coherente con la politica nacional de mitigacion del

incremento acelerado de vinculos transitorios o temporales en las entidades publicas.

De igual forma, lo podriamos ver para el rol administrativo en lo referente a
contratos de apoyo a la gestion que representa un 12,9% (29 contratos). No obstante
para esta situacion es preciso realizar una analisis juridico-administrativo, para
determinar qué acciones o procedimientos pueden ser automatizadas o mediadas por
las Tic, en virtud de temas como: manejo de aplicativos SIIF y SECOP, gestion
contractual, gestién documental, gestion del talento humano, gestion de inventarios y

acciones de bienestar y salud en el trabajo dirigidas a la planta de personal.
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Contratos de servicios personales - Vigencia 2024

Tipo de Objeto
P % No ) Valor %
contrato contractual
Instructor 65,2% 146 % $ 4.060.419.219 % 60,8%

Instructor regular -

drea de las

40 17,9%  tecnologias de la $1.344.070.059 20,1%
informacion y la
comunicacién

Instructor regular
areas globales de
formacion para el
trabajo

‘ Instructor regular |
42 18,8% $1.072.921.618 16,1%

drea
administrativa

49 21,9% $1.062.454.556 15,9%

Instructor regular

15 6,7% . . $580.972.986 8,7%
drea idiomas
Administrativo 34,8% 78 $ 2.621.432.555 39,2%
38 170% AP0 @ B 591684520 19,3%
formacién
Apoyo a la '
29 12,9% gestion $1.048.474.702 15,7%
administrativa
Apoyo a la
ti6 d
11 a9y @ BETON ©  $281.273.333 42%
formacion para el
trabajo
Total 224 $ 6.681.851.774

Tabla 17 Plan de contratacion 2024 - Centro de la Industria la Empresa y los Servicios

De igual forma, se aprecia un reajuste econdmico muy importante, dado que el
36,2% del presupuesto rol instructor de contrato para las lineas mencionadas
anteriormente, y que corresponde a mas de $2.400 millones, eventualmente serviria
para reconfigurar empleos de planta dado el ahorro que genera la propuesta de
virtualidad asistida por plataformas tecnoldgicas (LMS), por cuanto el no uso de

infraestructura fisica y gastos operativos conexos, permitiria la creacion de nuevos
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empleos en areas o lineas del conocimiento donde la virtualidad no es viable y obliga

que la presencialidad se de a plenitud.

Siguiendo esta légica de modernizacion, la entidad podria iniciar un proceso de
analisis ocupacional, incorporando medios como chatbot o motores de analisis de
mega datos para maximizar respuestas con relacion a factores como tiempo,
veracidad, imparcialidad y transparencia. Esto le permitiria a la entidad disminuir en
horas humano la participacion de personas en actividades asistenciales y/o operativas,

que afin de cuentas le devenga al recurso humano ocupacion en su jornada rutinaria.

Este analisis-diagnostico ocupacional enfatizado en la inteligencia artificial (1A), le
seria de gran utilidad al nivel directivo para efectos de replantear funciones de los
diferentes niveles de empleo incluidos los temporales o si es del caso los transitorios
debido a sus obligaciones consignadas en las minutas contractuales. El reconsiderar
compromisos y obligaciones que en determinado momento los realizaria la IA,
implicaria disminuir tiempos a realizar por humanos, lo que es procedente con la

problematica planteada a lo largo de la presente investigacion.

Para llevar a cabo esta propuesta de incorporacion de IA en procesos Yy
procedimientos, la entidad debe conformar un equipo multidisciplinario que tenga la
capacidad de analizar, evaluar e incorporar desde lo organizacional, economico,
técnico, administrativo y juridico, cambios estructurales racionales en la manera de
abordar la prestacion de los servicios institucionales. Debido a esta l6gica de avance,
se debe plantear el analisis de puestos de trabajo, incorporando la tecnologia de
modernidad como complemento para algunas tareas o en su defecto disminuir tiempos
de ejecucion donde la tecnologia de automatizacion sustente su presencia y sea
generadora de valor agregado, con el propdsito de disminuir accion humana en la

generalidad de los procesos, sean estos estratégicos, de apoyo o misionales.

122



CONCLUSIONES

En la realidad del contexto colombiano durante las ultimas décadas, ha venido
creciendo la forma de contratacion por érdenes de prestacion de servicios, hasta llegar
a conformarse como la forma mayoritaria de vinculacion laboral en la nacion,
incumpliéndose el caracter legal conferido como excepcional, y no como regla. Este
incremento desmedido ha generado en primera instancia, la disminucion de las plantas
de personal de funcionarios publicos, la precarizacion laboral y una forma engafiosa
de relacién con las masas de trabajares, como lo afirma el mismo presidente Gustavo
Petro y algunos de sus ministros y funcionarios. Ademas, como lo afirman muchos de
los autores referenciados en este estudio, existe igualmente una creciente ola de
demandas a la nacién, como resultados de incumplimientos en las condiciones
laborales a los contratistas; acarreando en el ultimo afo, costos superiores a los 80 mil

millones en mas de 3.000 fallos a favor de los demandantes.

En relacion con el comportamiento del contrato de prestacion de servicios en
Colombia, senala el director de empleo publico del Departamento Administrativo de la
Funcion Publica, Francisco Camargo Salas “en Colombia, somos 1 millon 351 mil
servidores publicos, de los cuales el 55 % de la fuerza laboral del Estado son docentes
y militares. De acuerdo con el ultimo estudio hay 910 mil contratistas y es ahi donde
estd nuestra mas grande apuesta: formalizar el sector publico y esa dindamica de

cambio nos invita a pensar en la seguridad y salud en el Trabajo”

Centrandonos en el SENA Regional Huila, como epicentro de este estudio,
podemos afirmar que las vinculaciones laborales y los inconvenientes antes
mencionados, también hacen parte de la institucién, y que los aspectos estudiados
aqui, son el reflejo de lo que ocurre en las entidades publicas del pais. Podriamos
comenzar las conclusiones de este estudio, afirmando que un contratista del SENA,
gana en promedio la mitad de lo gana un funcionario publico; sin tener en cuenta, que
estos deben correr con sus gastos integrales de salud, pensién y parafiscales, ademas
de asumir las desventajas comparativas frente a los empleados publicos, en cuanto a
vacaciones, primas e incentivos. En este sentido; y de acuerdo con los datos
obtenidos en esta sede, se observa la precarizacion laboral de la que habla el
presidente, asi como el crecimiento exagerado de las OPS, que hoy llega a un 75.40%
de los colaboradores de la entidad, trabajando sobre subordinacion de un jefe y

cumpliendo horarios establecidos en muchos de los casos.
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De otra parte, la inversion de la entidad en la contratacién por o6rdenes de
prestacion de servicios, casi que duplica la inversion en el pago a los empleados de
planta, dejando la pregunta: ¢ si este incremento de los contratos se ha podido prestar
para actos de corrupcion como los relacionados en las tesis de los autores

referenciados, tales como las ndminas paralelas, el amiguismo o nepotismo.

Otro aspecto estudiado, muestra como bajo la mirado de sus empleados y
contratistas, perciben que la entidad tendria un mejor desempefio misional si se
redujera la contratacion y se nombraran empleados de planta para que cumplieran con

los objetivos y metas de la institucion.

La inteligencia artificial es una realidad que cada dia abarca mas escenarios y
sectores trascendentales que van desde lo privado a lo publico. Esto induce a insertar
nuevos desarrollos de base tecnoldgica, con los cuales la gestiébn publica genere
resultados donde primen la igualdad, moralidad, eficacia, economia, celeridad,
imparcialidad y publicidad. Por consiguiente, la alta direccién de las entidades publicas
para el cumplimiento de su portafolio de servicios, deben incluir software inteligente
para gestionar procedimientos que sean susceptibles de automatizacién. Este tipo de
iniciativas organizacionales le permite a la administracion publica modernizarse a su
interior y por ende otorgar resultados oportunos, donde integralmente se maximizan

los recursos con la finalidad de generar confianza en los usuarios.

Asi mismo tomando como referencia lo que manifiesta en su articulo Ocafna-
Fernandez, Et al (2021), El mundo esta al borde de la tan esperada transformacion
digital orquestada por la Cuarta Revolucion Industrial, la misma que se basa en parte
en el desarrollo y aplicaciones de la IA. A pesar de los beneficios percibidos de una
mayor eficiencia y eficacia en la prestacion de servicios, la cuarta revolucion industrial
presenta en gran medida numerosos desafios para la administracién publica en los
paises en desarrollo que carecen de suficientes recursos humanos y materiales para

ejecutar los enormes avances tecnolégicos consiguientes.

Finalmente, resaltar la relevancia coyuntural de esta investigacién, toda vez que se
esta cursando en el congreso de la Republica el proyecto de reforma laboral, con el
cual, de ser aprobado, esperamos que los millones de contratistas en las entidades
publicas, puedan formalizar sus condiciones laborales mediante empleos de planta en
las instituciones, reivindicando los derechos de los trabajares para el desarrollo social
y justo de la nacién. Igualmente resaltar la importancia de esta investigacion como
maestrantes en administracion publica, teniendo en cuenta la relevancia que este tema

representa en la funciéon publica colombiana.
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RECOMENDACIONES

De conformidad con el alto indice de participacion del contrato de prestacion de
servicios, frente a la planta de empleos publicos identificados en el presente estudio de
investigacion, se recomienda adelantar un estudio técnico que contemple el analisis
institucional de la entidad, evaluacion de funciones, perfiles y cargas de trabajo,
analisis financiero y proyeccién de costos, para efectos de formalizar las personas que
tienen contrato de prestacion de servicios y que usualmente cumplen funciones de
caracter permanente. Para este propdsito, la entidad debera tener en cuenta los
principios que rigen el empleo publico, la funcién administrativa, la carrera
administrativa, y los enunciados constitucionales que son: igualdad, moralidad,

eficacia, economia, celeridad, imparcialidad y publicidad.

En este sentido, se recomienda elaborar estudios similares en otras sedes del
Servicio Nacional de Aprendizaje, para conocer frente a la eficiencia laboral la
incidencia de las diferentes formas de vinculacion que estas generan. Por
consiguiente, esto le permitira a la entidad tener el conocimiento global acerca de las
alternativas o estrategias mas acertadas dentro del marco del empleo publico y el

derecho al trabajo, para la conformacién integral del talento humano de la entidad.

A través de estas estrategias el grupo encargado del manejo del talento
humano velara por la vinculacién del mejor talento humano, mediante herramientas de
seleccion que permitan identificar el candidato con las competencias, los
conocimientos técnicos y la vocacién de servicio requerido, para articular su

desempeno con los objetivos institucionales.

De otra parte, y teniendo en cuenta la diversidad de vinculos laborales que tiene
la entidad, unos de caracter permanente realizado por empleados publicos y otros de
caracter transitorio o temporal asumidos por contratistas de prestacion de servicios, se
recomienda fortalecer el mecanismo de informacién (matrices de vinculacién) los
cuales le permitan visualizar en tiempo real la planta de personal y contribuir a la toma
de decisiones. Asi mismo, se debe continuar con la estrategia de crecimiento laboral,
que consiste en mantener actualizada la informacion estadistica de empleados
publicos y contratistas, generando un ambiente de motivacién y sentido de
pertenencia, con el fin de brindar oportunidad para eventualmente laboralizar algunos

contratistas dependiendo de la necesidad.

Igualmente, y de conformidad con la normatividad que rige para los empleados

publicos, y el alcance que desde la norma tienen los contratistas de prestacion de
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servicios, se recomienda disefiar un programa de bienestar y de seguridad y salud en
el trabajo, que tenga un enfoque integral y que permita a la entidad interrelacionar las
personas que hacen parte de la entidad, independiente del vinculo que tengan. Para
esto la entidad debera tener en cuenta programas de actividad fisica, salud mental,
alimentacion sana, desarrollo emocional, liderazgo en valores, entorno fisico y
prevencion del riesgo, con el objetivo de crear en los grupos de trabajo cultura del
bienestar, disminucion de estrés y toma de consciencia de los riesgos de no practicar
habitos de vida saludables, para mejorar los indices de productividad y cumplimiento

de resultados.

En razén del evidente crecimiento jurisprudencial y el decantamiento de la tesis
proteccionista en favor de los derechos del empleado, evidenciados en los diferentes
fallos de la Corte Suprema de Justicia, relacionados con el denominado contrato
realidad, donde esta institucion ha encausado sus esfuerzos hacia una progresiva
aunque lenta desutilizacion del contrato de prestacion de servicios en las entidades
publicas, se recomienda tanto al Servicio Nacional de Aprendizaje Regional Huila,
como a las diferentes sedes de esta institucion y demas entidades publicas del pais,
priorizar la vinculacién de personas sin mediar el contrato de prestacion de servicios,
logrando evitar posibles litigios laborales que llegarian a ser perjudiciales para el buen
nombre de la entidad, y blindando a la institucién de alguna fuerte sancion, pues como
es evidente, diferentes sectores y en particular el sector salud, es uno de los mas
golpeados por este fendmeno y del cual las instituciones publicas pocas veces salen

bien libradas.

Con el fin de alcanzar el fortalecimiento de la planta de personal del Servicio
Nacional de Aprendizaje sede Neiva, se recomienda analizar la estructura,
necesidades y debilidades de la misma, para que las futuras oportunidades de trabajo
que se ofrezcan al mercado se realicen por medio de una vinculacion laboral, legal y
reglamentaria, toda vez, que este tipo de estudios profundizados en las debilidades y
las posibilidades de mejora de la institucion deben servir de insumo para que la

institucion siga creciendo como un ejemplo y orgullo del pais.

Con ocasion a los diferentes esfuerzos gubernamentales dirigidos a
desincentivar la utilizacion del contrato de prestacion de servicios en las entidades
publicas, ademas de los claros beneficios que se obtendrian tanto para los
trabajadores como para las mismas instituciones, se recomienda incrementar el
impulso hacia entidades proteccionistas de los derechos laborales, en donde las

personas se sientan orgullosas de prestar sus servicios, con un sentido de pertenencia
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sincero y con el animo de buscar continuar trabajando alli, sin que medie el temor de
no obtener un nuevo contrato de prestacion de servicios y unicamente el animo de
mejorar para lograr alcanzar por mérito un nuevo y mejor empleo en una institucion

publica.

Por otro lado, se recomienda gestionar con los grupos de investigacién que
tiene el Servicio Nacional de Aprendizaje en otras sedes, la elaboracién de proyectos
regionales dirigidos al conocimiento de la incidencia del vinculo laboral en el sector
publico, con el fin de analizar los diferentes enfoques generados y por ende configurar
el comportamiento y tendencias del sector publico frente a esta tematica, consolidando
un diagndstico interinstitucional, que sea fuente para el disefio de politicas publicas o
iniciativas de gobierno, con las cuales se enaltezca el empleo publico desde el mérito y

la oportunidad.

Por ultimo, se recomienda al Sena sede Neiva, adelantar una reingenieria de
procesos y procedimientos, para identificar en que procesos se puede gestionar
software inteligente para efectos de incluir algunos tramites que en la actualidad son
de responsabilidad de funcionarios o contratistas, con el fin de que estas acciones
puedan ser reemplazadas por dinamicas automatizadas. Con lo cual se estaria de
alguna manera minimizando la ocupacion de recurso humano (de planta o por
contrato) en trabajos administrativos que la inteligencia artificial eventualmente

abordaria.

Las investigaciones que tienen en cuenta las propuestas de mejora de las
instituciones son valiosas en cuanto determinan a través de las deferentes
herramientas que hoy estan a la vanguardia del trabajo automatizado o guiado por la
IA, actividades y procesos de mejora, asi pues, al combinarse la teoria, el analisis de
los datos y la practica como tal, se establece un panorama mas amplio de la
investigacion. En esta medida es conveniente replicar estos estudios en otras
instituciones y profundizarla en el lugar que fueron realizadas, es conveniente ademas
que las investigaciones no se queden guardadas en estantes sino que ayuden en este
caso a establecer estrategias de mejora en la instituciéon y alienten otras
investigaciones afines y otras reflexiones en otros centros del SENA que tengan
caracteristicas similares para que se repliquen las estrategias de intervencion y/o
aplicacion de elementos que faciliten el que hacer institucional pero que ademas
permitan minimizar recursos humanos, financieros entre otros y que se recomiendan

para este centro de formacion.
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