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RESUMEN

Este trabajo va dirigido a describir los diferentes enfoques y perspectivas de las
Plantas de empleos de las entidades territoriales (Barranquilla, Soledad, Malambo, Galapa y
Puerto Colombia) que conforman el Area Metropolitana de Barranquilla, para verificar la
aplicacion ¢ implementacion de la Ley 909 de 2004 y su normatividad reglamentaria, en lo
que tiene que ver con la regulacion del empleo publico, la carrera administrativa y la
gerencia publica en dichas entidades.

Es por ello, que inicialmente se describe un breve estado del arte de la evolucion de
la funcién publica en el Estado Colombiano hasta incluir a los empleados de las entidades
territoriales en el Sistema Técnico General de Carrera Administrativa, para luego analizar
cada uno de los componentes que conforman las Plantas de Cargos de dichas entidades,
tales como la composicion de su vinculacion, de sus niveles jerarquicos, su distribucion por
genero, el cumplimiento de la Ley de cuotas y la Gerencia Publica, entre otros aspectos,
para luego hacer las pertinentes reflexiones y perspectivas de las cuales se resaltaran sus
falencias y ventajas para mejorar la administracion del talento humano al servicio de cada

entidad territorial.

Palabras Claves:
Funcién publica, Carrera administrativa, gerencia publica, niveles jerarquicos de

empleos, area metropolitana
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ABSTRACT

This work is intended to describe the different approaches and perspectives Plant
job of local authorities (Barranquilla, Soledad, Malambo, Puerto Colombia and Galapa) that
make up the metropolitan area of Barranquilla, to verify the application and implementation
of Law 909 2004 and its regulatory norms, in what has to do with regulating public
employment, the civil service and management issues in these institutions.

That is why, initially a brief state of the art developments in the civil service in the
Colombian state is described to include employees of local authorities in the General
Technical Administrative Career System, and then analyze each of the components Plants
that make charges such entities, such as the composition of their connection, their
hierarchies, gender distribution, compliance with the Act and the Public Management fees,
among other things, and then make appropriate reflections and perspectives from which its
shortcomings and advantages to improve the management of human talent in the service of
each territorial entity is highlighted.

Key words:
Public function, administrative career, public management, job hierarchies,

metropolitan area
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INTRODUCCION

La Administracion y el funcionamiento de la organizacion que ella asume, solo es
posible por la actividad intelectual y fisica de las personas naturales al servicio del Estado.
(Martinez & Ramirez, 2008, pag. 11) Citan a Marcel Waline que ensefia: “... la
administracion publica se hace, desde luego y esencialmente por hombres”, para, en un acto
de elemental afirmacion, decir que Personas que se deben caracterizar por la pericia, segin
un anonimo autor, esta integrada por la teoria, la practica, la cautela y la precaucion. La
teoria consiste en el conjunto de disposiciones legales que rigen el negocio del ramo
respectivo; la practica se constituye por los métodos, las maneras y el mecanismo con que
se ejecuta lo mandado; la cautela es la penetracion de lo que sagazmente se procura
descubrir; y la precaucion es el don de prevision y oportunidad en la resolucion, antes de
comunicar y sancionar los mandatos. |

La relacion de esas personas con el Estado, las cuales hacen posible el
cumplimiento o desarrollo por éste de los cometidos estatales, se halla sujeta a diversos
regimenes en los cuales se determina el caracter de su vinculacion, las condiciones de
ingresos, permanencia y retiro del servicio, derechos, deberes y prohibiciones,
inhabilidades e incompatibilidades, régimen disciplinario, etc., todo lo cual conforma un
complejo mecanismo de insospechadas dificultades en su acertado manejo, tanto desde el
punto de vista cuantitativo por el impresionante nimero de personas al servicio del Estado,
como desde el punto de vista cualitativo por la diversidad de regimenes a los que se

encuentra sometidos.
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La Corte constitucional en toda su jurisprudencia ha buscado la dignificacion del
empleo publico, que tiene sus raices en el Estado social de derecho consagrado en el
Articulo 1° de la Constitucion Politica de 1991, que ya venia estando presente en
numerosas normas nacional desde inicios del mismo Siglo XX y cuyo ejercicio en el poder
publico tiene como razon de ser el logro de los fines de la sociedad y del Estado y no el
beneficio personal, es decir, que el concepto de servidor piblico también introducido en la
carta magna, es toda persona que estd al servicio del Estado y ejerce “funcion publica” en
sus diversas modalidades.

Por lo anterior, es de gran relevancia desarrollar el presente trabajo para realizar un
analisis del manejo del talento humano en las entidades municipales que estan asociados en
una region urbana, vinculados entre si por estrechas relaciones de orden fisico, econémico
y social, que por su cercania territorial, similitud de costumbres, idiosincrasia, entre otros
aspectos, forma una entidad territorial denominada Area Metropolitana, conforme a lo
determinado inicialmente en la Ley 128 de 1994 y hoy derogada por la Ley 1625 de 2013,
donde se expidio el Régimen para las Areas Metropolitanas.

La conformacién territorial del Area Metropolitana de Barranquilla aglutina
aproximadamente 2.100.000 habitantes distribuidos en los Municipios de Barranquilla,
Soledad, Malambo, Galapa y Puerto Colombia, siendo los dos (2) primeros, de Categoria
primera y los tres (3) ultimos, de 4* Categoria, por pertenecer a dicha entidad
admuinistrativa, de acuerdo con lo establecido en la Ley 617 de 2000, en su Articulo 85.

Desde ese marco surge la necesidad de analizar la actual composicion de las Plantas
de Cargos que estan al servicio de las menctonadas entidades territoriales, desde la

perspectiva de la aplicacion del transito de la carrera administrativa en el Estado
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colombiano hasta llegar a la inclusion de las administraciones departamentales, distritales,
municipales y sus entes descentralizados, en el &mbito de la aplicacién de la funcién
publica dentro del marco de la institucionalidad de la Carrera Administrativa, resaltando
sus falencias y ventajas para mejorar la gestion de los asuntos publicos de dichas entidades.

Antes de llegar hasta la aplicacion de las normas de carrera, se hace un breve
recuento de los primeros vestigios de organizacion del recurso humano al servicio del
Estado en temas como su vinculacién y seleccion que sirvieron de base para organizar a los
empleados jerarquicamente de acuerdo a sus perfiles, tareas y habilidades, lo que resulto
“letra muerta” por lo menos hace cincuenta afios desde la anterior Constitucion.

Hoy, que la administracion del talento humano se esta aplicando en las entidades
territoriales desde diciembre de 1992 (Ley 27), muy a pesar que se legislé con
obligatoriedad desde 1938 y nuevamente en 1960, por el desinterés premeditado de la clase
politica y de los gobiernos de turno, para los cuales era més interesante quitar o poner
nombres, que la estabilidad y la eficacia estatal, es pertinente analizar mediante los
enfoques que han sido normados y ver su aplicacién en estas entidades representativas del
Departamento del Atlantico, con el propdsito de examinar el procedimiento garante del
sistema de mérito, como derecho constitucional de acceder a cargos en busqueda de
alcanzar los principios finalisticos de la funcion piblica como eficacia, moralidad,

imparcialidad y publicidad.
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CAPITULO 1

1. EL. PROBLEMA

1.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Uno de los antecedentes mas remotos para profesionalizar la funcion publica
colombiana se encuentra en el articulo 62 de la Constitucion de 1886, que limit6 la
atribucion nominadora del Presidente de la Republica, de los Gobernadores y de los
Alcaldes, ya que, conforme a ella, el libre nombramiento y remocion so6lo podia hacerse "de
acuerdo con las normas que expida el Congreso para establecer y regular las condiciones
del acceso al servicio publico, de ascensos por méritos y antigiiedad, de jubilacion, retiro o
despidos". (Ramirez M. J., 2011, pag. 44)

Buscando sintetizar los antecedentes que llevaron a legitimar la Carrera
Administrativa en el nivel territorial, se describe a continuacion el estado de arte realizado
por (Puentes, 2004, pags. 62-94) y (Ramirez M. I, 2011, pag. 50), donde se hace un
recorrido historico sefialando brevemente los inconvenientes y alcances de las reformas
legales, resaltando la gran reforma Constitucional de 1991, donde se dignifico el empleo
publico en el Titulo V, Capitulo 2, Articulos 122 al 131:

El primer anteproyecto de carrera administrativa fue durante el gobierno de José
Manuel Marroquin, donde el general Rafael Uribe Uribe lo presenté a consideracion del
Congreso, a través de la Comision Delegada para la Reforma del Estado en 1902. Sin duda

alguna, este proyecto contemplaba los principios basicos de un sistema de mérito para la
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funcion publica, bastiones sobre los cuales, atin hoy se busca construir un sistema modemno
de gestion del talento humano al servicio del Estado. Sin embargo, como muchos intentos
posteriores, este proyecto no prospero, debido entre otras razones a la dificil situacion
politica que atravesaba el pais por aquel momento. (Puentes, 2004, pag. 64)

En el gobierno de Eduardo Santos, se expidi6 la Ley 165 de 1938, la cual traté por
primera vez el tema de la funcion piblica en general. De acuerdo con (Puentes, 2004, pag.
65) durante este periodo se expidieron normas concernientes a las distintas ramas del Poder
Publico, como el régimen disciplinario y el régimen salarial y prestacional. Ademas,
permitio que los empleados contaran con estabilidad en el empleo y ascender internamente
siempre y cuando retna los requisitos exigidos en el cargo vacante.

En 1948, con la expedicion de la Ley 141, se conformaron varias comisiones de
estudio de reformas y ordenamiento del tema de la carrera administrativa. Al mismo
tiempo, se cred la Comision Interparlamentaria del Servicio Civil, compuesta por tres (3)
senadores y tres (3) representantes, que s€ encargaria de proponer normas sobre funciones
de los cargos, asi como de establecer su categorizacion, la remuneracion, las condiciones de
ingreso al servicio publico y los procedimientos para determinar la idoneidad de los
aspirantes, tramites para el ascensoy desvinculacion. (Puentes, 2004, pags. 69-70)

De acuerdo con el informe de la Mision Currie, para 1952, de los “...50.000
empleados gubernamentales existentes en la época, menos de 1.500 pertenecian a la carrera
administrativa y un reducido niimero de los mismos habia ingresado a ella por concurso de
méritos”. (Mendoza S, 1982 - 1986, pag. 55)

Luego, “...con el plebiscito de 1957 por primera vez se elevo a canon

constitucional la carrera administrativa y se dio por terminado, al menos desde el punto de
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vista formal, el periodo en el cual, el triunfador en las elecciones nombraba y des nombraba
a su antojo” (Puentes, 2004, pag. 70).

La Ley 19 de 19l58 cred el Departamento Administrativo del Servicio Civil y la
Escuela Superior de Administracion Plblica, reglamentada por el Decreto Ley 1732 de
1960, distribuy6 en dos (2) categorias los empleos publicos asi: los de carrera
administrativa como regla general y los de libre nombramiento y remocién; este Decreto
Ley, entre otros temas precis6 quiénes son funcionarios y empleados de la Rama Ejecutiva
del Poder Publico y quiénes conforman el servicio civil; se introdujeron restricciones a los
nominadores para nombrar y remover a los empleados de carrera administrativa, en todos
los ambitos de la Administracion Piblica; se crearon en los ambitos nacional y territorial
comisiones de Reclutamiento, Ascenso y Disciplina, conformadas por cuatro (4) miembros
de periodo fijo, con observancia de las reglas de la paridad politica.

Posteriormente, se dicto el Decreto Ley 2400 de 1968, reglamentado por el Decreto
1950 de 1973, que defini6 la Carrera como un mecanismo de Administracion del Personal
que reconoce para el acceso al servicio, permanencia y promocion dentro de ella solo el
Mérito personal que se determina en un proceso de seleccion. También se refiri6 al
personal civil de la rama Ejecutiva del Poder Publico y dedicé un capitulo a la carrera
administrativa. Clasifico a los empleos en dos colectivos, los de carrera y los de libre
nombramiento y remocion. Establecio el régimen disciplinario, derechos y deberes para los
empleados. Incluy6 un titulo a la capacitacion, la cual comprendia la formacion, el
adiestramiento y el perfeccionamiento de los funcionarios. Asimismo, regulo lo
concerniente con las situaciones administrativas y a la gestion de personal. Por filtimo,

derogd las normas contenidas en el Decreto 1732 de 1960, referentes a las entidades
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territoriales, de tal suerte que nunca tuvieron aplicacion en ese ambito y generaron otro
precedente en la inflacion normativa y en la costumbre muy colombiana de producir
normas y derogarlas sin que se hayan estrenado, ni probado su eficacia. (Puentes, 2004,
pag. 75)

Con el Decreto 2400 de 1968 se inaugurd la denominada “ventana siniestra” de la
Carrera Administrativa, por cuanto después de haber establecido que la seleccion para el
ingreso a la carrera o su promocion, debia hacerse mediante concurso, a reglon seguido
dispuso que las personas que se hallaran en ejercicio de empleos piblicos nacionales, de
carrera a la fecha de expedicion del Decreto-Ley, y para las cuales no se hubiera aplicado el
procedimiento de seleccion establecido en la norma, tendrian derecho, al cumplirse un afio
de su vigencia, a solicitar y obtener su inscripcion en la carrera administrativa, conforme al
procedimiento establecido en el articulo 45, es decir, sin concurso de méritos alguno
mecanismo que ya en apartado anteriores se denomino incorporacion extraordinaria.
(Puentes, 2004, pag. 75).

Segun (Ramirez M. J., 2011) describe que “durante los afios posteriores, la carrera
administrativa siguio en el limbo al interior de la Administracion Plblica Colombiana, al
no darse efectivo cumplimiento, acudiendo no sélo a la incorporacion extraordinaria, sino a
las facultades del Estado de Sitio, que le permitieron a los gobiernos de turno, dejar sin
vigencia el ordenamiento juridico relacionado con esta materia, permitiéndole al Presidente
de la Repiblica la suspension transitoria de diversos derechos de los empleados publicos,
interinidad de la carrera que se mantendra hasta 1983, época en que se vuelven a declarar
vigente tales normas bajo la Administracion del Presidente Belisario Betancur, como parte

del programa de “Apertura democrdtica” que ofrecid ese gobierno” (Pag. 50). Ampliando
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lo anterior, es preciso aclarar que el estado de sitio se inicié con el Decreto 2132 de 1976 y
terminé con el Decreto 583 de 1984, retomando todos los derechos que los empleados
publicos de la Rama Ejecutiva tenian ocho afios atras.

Ahora bien, (Ramirez M. J., 2011, pag. 50) sobre la Sentencia C-195 de 1994
afirma que “a través de la Ley 61 de 1987 se hizo “una nueva clasificacion de los cargos de
carrera y los de libre nombramiento y remocion; se regul6 lo relativo a la pérdida de los
derechos de carrera, la calificacion de servicios y los nombramientos provisionales. El
articulo 1° de esta Ley sustituyd el articulo 3° del Decreto Ley 2400 de 1968, y sefialo
como excepcion a la regla general, el sistema de libre nombramiento y remocion”. Sin
embargo, esta norma también esta inspirada en el principio de la inscripcion automatica,
siendo limitada también la carrera administrativa al nivel nacional”.

Por todo lo anterior, en 1990, en la Asamblea Constituyente consideraron y
establecieron en el Capitulo 2, del Articulo 122 al 131 de la Constitucion Politica de
Colombia todo lo concerniente a la aplicacién de la funcion publica. Ellos sentenciaron
con el Articulo 125 de la Constitucion que” Los empleos en los érganos y entidades del
Estado son de carrera. Se exceptiian los de eleccion popular, los de libre nombramiento y
remocion, los de trabajadores oficiales y los demds que determine la ley”. Con esto, la
Asamblea Nacional Constituyente sellé la dignificacion del empleo al servicio del Estado.

De igual manera, se elevo a mandato constitucional el principio de mérito para el
acceso, permanencia y ascenso en la carrera administrativa. De este principio, aunque se
habia establecido en anteriores normas, los mandatarios hacian caso omiso de este.

Segun (Puentes, 2004, pags. 83-84) “ La Ley 27 de 1992 reitera la filosofia de la

Constitucion sobre el tema de la carrera administrativa y hace extensivas a los empleados
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publicos de las entidades territoriales las normas vigentes aplicables a los empleados del
orden nacional, (...) a los empleados con sistemas especificos de administracion de
personal, al igual que a los de las carreras especiales de la Contraloria y Procuraduria
generales, a quienes se les aplicara transitoriamente esta ley, excepto a los del Distrito
Capital, que se regiran por las suyas propias”.

Pero desafortunadamente, nada fue novedoso, ya que a pesar de existir el principio
constitucional del mérito para el acceso y permanencia en la carrera administrativa, a traves
del concurso publico, se establece un sistema de ingreso automético a ella, como lo indica
(Puentes, 2004, pag. 87) asi: “en el Articulo 22 de la Ley 27 de 1992, contrariando el
Principio del Mérito establecido en el Articulo 125 de la Constitucion, se establecio que los
empleados del ambito territorial que ocuparan cargos de Carrera a la fecha de entrar en
vigencia esa Ley, tendrian un (1) afio de plazo para acreditar los requisitos del Cargo y
solicitar su inscripcion en el escalafon de la Carrera Administrativa. Asi se configurd el
ingreso extraordinario, y no por Concurso ni por Mérito, sino por estar ahi, desempefiando
un cargo clasificado como de carrera, al momento de expedirse la Ley”. Todo esto, con la
Sentencia C-030 de 1997, que declard inexequible el Articulo 22 de la Ley 27 de 1992,
obligd nuevamente a cada entidad territorial a realizar el correspondiente proceso de
seleccion por mérito a efectos de proveer cargos de esta naturaleza.

De igual manera, (Puentes, 2004, pag. 94) afirma que; “con el animo de tener una
legislacion unificada e incluir los criterios, los principios y demas argumentos expuestos
reiteradamente por la Corte Constitucional, se impulsé un nuevo proyecto de ley sobre
funcion publica y carrera administrativa que, a la postre, se convirtio en la Ley 443 de

agosto 6 de 1998, la cual tuvo una vigencia fugaz en la mayoria de su articulado”.
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La Ley 443 de 1998 tuvo una precaria existencia porque fue elaborada con un
camulo de errores por lo que la Corte determiné su inconstitucionalidad en la mayoria de
sus articulos. A los diez meses de existencia, las Sentencias C-378 y C-372 de 1999 la
mutilé parcialmente, y con las Sentencias C-1341 de 2000 y C-1177 de 2001, dejaron muy
pocos Articulos vigentes.

Trascurrieron cinco aftos de este vacio normativo, lo que demuestra de forma
contundente, el poco interés que reviste el tema para el Congreso y para el gobierno,
situacién que se mantuvo hasta septiembre de 2004, cuando se expidio6 la Ley 909 que
regula el empleo publico, la carrera administrativa y la gerencia piblica, sin que por este
hecho se hayan corregido los inconvenientes presentados, ya que por ejemplo, después de
cinco afios de vigencia de la nueva Ley, no se ha podido concluir el concurso piblico de
méritos convocado para proveer en forma definitiva los empleos que se encuentran
provistos por encargo o provisionalidad, muchos de ellos hace mas de diez afios.

Este breve recuento muestra una relativa larga historia de la funcion piblica
comprensiva de una normatividad claramente intencionada en la instauracion y
consolidacion de un sistema de carrera administrativa, que cumpliera la finalidad de brindar
estabilidad y proteccion a los trabajadores del Estado, creando en ellos la vocacion de
permanencia dentro de los cargos piblicos, a la par de limitar el poder politico que, a traves

de estrategias clientelistas, disponian de dichos cargos de manera arbitraria.

1.1.1 Problema de Investigacion.
La materializacién de la Carrera Administrativa para las entidades territoriales se

dio definitivamente con la Ley 27 de 1992 y aunque fueron muy pocas las entidades —
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llamese alcaldia, gobernaciones, asambleas, concejos, personerias y demas entes
descentralizados territoriales-, que decidieron cumplir la norma, muy a pesar que para el
orden territorial se habia legislado desde 1938 y nuevamente en 1960 sobre carrera
administrativa para esas entidades, por el desinterés premeditado de la clase politica y de
los gobiernos de turno, no se tuvo en cuenta.

Las principales dificultades y problemas, de acuerdo con (Calderon, 2004) que ha
tenido la aplicacion de la carrera en Colombia y que las entidades territoriales que
pertenecen al Area Metropolitana de Barranquilla, no son la excepcion, se pueden sintetizar
en los siguientes aspectos:

» Las practicas y los vicios de la politica en el pais, que bien por corrupcion o por
clientelismo, dificultan la aplicacion de las normas. “La intervencion politica es uno
de los factores que mas ostensiblemente ha impedido la implantacion de los sistemas
de servicio civil y carrera administrativa en el pais, y persiste ain como obstaculo de
todos los esfuerzos sobre el particular” (Younes, 1998: 162).

= La falta de preparacion en los jefes impide que ellos comprendan, acepten y apliquen
las normas de carrera.

= La falla en la estructuracion de la carrera, especialmente en sus inicios, como fue la
excesiva concentracion de algunas funciones en el Departamento Administrativo del
Servicio Civil, como se denominaba en ese entonces, debilito a los jefes de las
unidades de personal de los organismos y genero en ellos actitudes negativas frente a
la carrera.

»  La creencia de que bastaba con reglamentar los procesos, a traves de las normas, dejo

vacios en aspectos propios de la gerencia del talento humano, como son la
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racionalizacién, la modernizacion y la actualizacion. Es de anotar que este aspecto se
ha considerado en las ultimas normas, pero sus efectos atin no se presentan.

La incertidumbre en la aplicacion de las normas persiste, dado que son modificadas
con mucha frecuencia, tanto asi que algunas no han sido debidamente reglamentadas,
y muchas de ellas generan ambigiiedad en quienes tienen que aplicarlas.

La poca cobertura de la carrera se convirtié en un impedimento, pues solo hasta 1992
se incluyeron los funcionarios de los drdenes departamental y municipal.

Las excepciones que restringen la carrera y que en muchos casos pasaron de ser
excepeiones a convertirse en la norma, como la suspension por el Estado de sitio o
Estado de excepcion y la provisionalidad que se extendia indefinidamente, se
convirtieron en mecanismos para favoritismos politicos.

Por otra parte, dado el caracter altamente normativo de la Administracion Publica en

Colombia, no existen para el directivo publico, especialmente de los 6rganos principales del

nivel central, suficientes grados de libertad para realizar una planeacion global de largo o

mediano plazo, con respecto a los recursos humanos en ¢l Sector Publico.

Esto sin hablar, por supuesto, de la alta rotacion de los directivos piblicos, quienes,

en algunos casos, no alcanzan a permanecer en el cargo ni siquiera durante un ciclo

presupuestal. De tal manera, las previsiones y asignaciones parciales de recursos se limitan

al horizonte temporal del directivo que normalmente tiende a ser menor al mismo periodo

de gobierno. Frente a esas limitaciones, resulta mas sencillo continuar con la inercia

derivada de las plantas de personal existentes.
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En el corto plazo, el contraste entre las necesidades y las disponibilidades de
personal para cumplir con las politicas especificas de una administracion particular tropieza
con las restricciones normativas y, por lo tanto, solo es viable asignar recursos parcialmente
en el evento de que existan reestructuraciones o un nimero considerable de vacantes.

En principio, cualquier modificacion de las plantas de personal solo es posible si
esta precedida de una explicacion exhaustiva, acompafiada de un estudio técnico que
justifique la nueva planta de personal, el cual debe ser aprobado por el Departamento
Administrativo de la Funcion Publica y por el Ministerio de Hacienda y Crédito Pablico, -
para el nivel nacional-, 0 acompafiada por la Escuela Superior de la Administracion Publica
~ESAP, si es en el nivel territorial, tal y como lo establece el Decreto Ley 019 de 2012, que
modifico el Articulo 46 de la Ley 909 de 2004, concerniente a la reforma de la Planta de
Personal.

Este fenomeno es explicado por (Serna, 2001), citado por (Vergara, 2011, pag. 17)
del siguiente modo: “Mediante una pluralidad de programas de cambio, con diferentes
etiquetas calificativas y con distintas orientaciones subyacentes, los procesos de
modernizacion de las administraciones puiblicas han tendido a moverse siguiendo
referentes conceptuales e ideologicos que van cambiando siguiendo una suerte de modas u
oleadas, de duracién e impacto variables. Entre estos destaca, por su papel preponderante,
la denominada nueva gestion piiblica, acompafiada de una serie de técnicas e instrumentos
que facilitan la puesta en prdctica de sus postulados. Las referencias a los procesos de
descentralizacion, externalizacion o privatizacion de servicios piblicos, combinados con la
aplicacion de sistemas de calidad o gerencia por rendimientos, resultan frecuentes en las

mitiples iniciativas asociadas a este enfoque de gestion, y se han introducido con éxito en
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L3. SUPUESTO TEORICO

Para sustentar tedricamente la presente investigacion se realizo una revision
bibliografica sobre autores contemporaneos a fin de constatar la literatura de interés
actualizada relacionada con la investigacion, con el proposito de precisar los diferentes
conceptos que permiten asumir posiciones en cuanto a las competencias de los facilitadores
en educacion superior, teniendo como principal interés establecer los diferentes enfoques y
perspectivas que caracterizan el talento humano en las entidades territoriales del Area
Metropolitana de Barranquilla.

“Los sistemas publicos de personal se refieren a leyes, politicas, reglas y
procedimientos que reflejan en la administracion del recurso humano, valores sociales
abstractos en competencia, como la confianza politica, la eficiencia, el mérito, los derechos
individuales, la equidad social y la responsabilidad individual, entre otros”, seglin
referencia de (Saavedra, 2014, pag. 416) de lo expuesto por (Klingner y Nalbandian, 2002).

De ahi es que (Saavedra, 2014, pags. 417-418), sostiene que los sistemas piblicos
de personal son una mezcla de decisiones técnicas (por ejemplo, como desempefiar una
funcion de personal) y de decisiones politicas (por e¢jemplo, qué valor se debe favorecer o
qué sistema se debe usar). En consonancia con los valores y las creencias que los
caracteriza, en la literatura se distinguen modalidades clasicas de sistemas piblicos de
personal como el servicio civil weberiano, el servicio civil gerencial, el patronazgo politico
como expresion especifica del intercambio politico clientelista y la negociacion sindical o

colectiva, de los cuales, se hace una sintesis breve:
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Con respecto al servicio civil weberiano, Saavedra nos describe lo expuesto por
(Gerth y Mills, 1972,), en que este servicio estd organizado conforme a reglas impersonales
que opta por valores como el mérito en el reclutamiento y el ascenso del personal, la
igualdad de oportunidades para todos los ciudadanos en los procesos de seleccion y
promocién y la estabilidad (derecho individual) en el cargo como mecanismo para evitar el
sistema de despojos o de botin. El concepto de servicio civil descrito es extensivo a los
empleados piblicos ubicados en diferentes niveles del Estado y en cualquier carrera
administrativa en la que estén inscritos, llamese general, especifica o especial.

El concepto del servicio civil gerencial, lo define (Cardona, 2006), quien es citado
por (Saavedra, 2014, pag. 418), como una “desregulacion de la gestion de personal
(flexibiliza las reglas generales) y amplia la libertad de los gestores para contratar,
promocionar y despedir de manera individual a los servidores pablicos
(individualizacion)”. Saavedra nos indica que entre las dos modalidades descritas se
puede distinguir, en primer lugar, un servicio civil de carrera administrativa que combina el
mérito 'weberiano' como mecanismo de contratacion de los funcionarios de carrera con la
flexibilidad, idea y practica de la Nueva Gestion Piblica. Esta {iltima orientacion se expresa
en la introduccion de las competencias laborales en los procesos de seleccion, desarrollo y
evaluacion (flexibilidad funcional) y mecanismos como la evaluacion de desempefio basada
en resultados individualizados (rendimientos), como criterio determinante de la estabilidad
de 1a burocracia de carrera.

Continuando con el concepto de Servicio civil gerencial, Saavedra cita a (Shepherd,
1999), para exponer que en segundo lugar se encuentra un servicio civil de caracter

gerencial dirigido a funcionarios directivos que aplica instrumentos como el concurso de
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v EMPLEOS TEMPORALES: Son una creacion de la Ley 909 de 2004, se concibieron
como instrumento para flexibilizar las Plantas de Personal y para poder hacer frente a
programas coyunturales o necesidades transitorias de la Administracion; se pueden
crear previa motivacion técnica, siempre que exista presupuesto para cubrir salarios y
prestaciones sociales, no pertenecen al régimen de carrera administrativa, su ingreso
podra efectuarse con el uso de lista de elegibles vigentes para empleos iguales y si no
es posible, entonces serdn provistos mediante proceso de seleccion que realice la
entidad, y su retiro obedecera al cumplimiento del término de duracion del cargo o a
la potestad discrecional del nominador antes del vencimiento del término de duracion.

Sobre la gestion de la evaluacion del desempefio, la Administracion Publica
Colombiana regulada por las normas de Carrera Administrativa, la calificacion de servicios
o Evaluacion del Desempefio Laboral constituye una de las herramientas basicas para
probar la permanencia del Mérito en los empleados de Carrera y por tanto su permanencia
en el servicio, asi como para conceder capacitacion y estimulos.

Es asi que, la Evaluacion del Desempefio Laboral encuentra su fundamento en los
criterios orientadores de la Carta Iberoamericana de la Funcion Publica tales como la
preeminencia de las personas para el buen funcionamiento de los servicios publicos, la
profesionalidad de los recursos humanos y la estabilidad en el empleo publico

Por Gltimo, cabe resaltar que la Corte Constitucional en Sentencia C-793 de 2002,
hace consideraciones sobre el caracter de la funcién publica, sefialando que la actual Carta
Politica colombiana es muy clara al recoger y establecer los elementos de la nocién empleo
publico indicando que son los siguientes: i) La determinacion de las funciones del cargo, ii)

la autoridad con que se inviste al titular del empleo para cumplir las funciones del cargo,
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iii) el sefialamiento de la remuneracion correspondiente al empleo y su incorporacion en

una Planta de Personal, iv) la nomenclatura y clasificacion del empleo y v) los requisitos

minimos exigibles para su desempefio.

b)

Adicionalmente, la Sentencia describe sus principales rasgos de la siguiente manera:
No hay empleo piblico sin funciones. A este respecto, el Articulo 122 de la
Constitucion sefiala que no habra empleo que no tenga funciones detalladas en ley o
reglamento, y el 123 prescribe que los servidores publicos ejerceran sus funciones en
la forma prevista por la Constitucién, la ley y el reglamento. Adicionalmente, las
funciones del empleo constituyen un elemento para la determinacion de la
responsabilidad del servidor pablico.

Asi por ejemplo, se determina que los servidores publicos responden ante las
autoridades por infringir la Constitucion y las leyes, asi como por omision o
extralimitacion en el ejercicio de sus funciones, y el 121 postula que ninguna
autoridad del Estado podra ejercer funciones distintas de las que le atribuyen la
Constitucion o la ley.

La titularidad de un empleo publico otorga autoridad al titular para cumplir las
Junciones asignadas. Se establece asi un vinculo entre las funciones del empleo
publico y la autoridad con que se inviste al servidor pliblico para que las pueda
ejercer. Segln lo sefiala el articulo 122 de la Constitucion, la titularidad del cargo se
presenta a partir de la posesion, que consiste en el juramento de cumplir y defender la
Constitucion y desempefiar los deberes que le incumben.

El empleo puiblico tiene asignada la remuneracion que debe percibir su titular. De

acuerdo con los articulos 189 numeral 14, 305 numeral 7 y 315 numeral 7 de la




d)
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Constitucion, en concordancia con el articulo 122, el Presidente de la Republica,
gobernadores y alcaldes no podran crear obligaciones que excedan el monto global
fijado para gastos de personal en el presupuesto inicialmente aprobado por la
correspondiente corporacion publica.

El empleado piiblico hace parte de una planta de personal. Esta condicion se cumple
de manera independiente de la modalidad de planta de personal que se adopte al
interior de las entidades u organismos publicos: planta organica, planta global por
entidad o planta global del Estado. En este sentido, el articulo 122 de la Carta dispone
que para proveer los empleos de caracter remunerado, se requiere que estén
contemplados en la respectiva planta.

El empleo publico debe clasificarse en una de las categorias que establece el articulo
125 de la Constitucién. Ellas son: de carrera, de eleccion popular, de libre
nombramiento y remocidn, de trabajadores oficiales y los demas que determine la ley.
El empleo debe contener los requisitos minimos que debe cumplir la persona con
quien vaya a proveerse. Sobre el particular el articulo 125 de la Carta dispone que 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.

Con el caracter de dignidad dado por la Constitucion al empleo puiblico se aprecia el

vinculo entre los requisitos para optar a su acceso y/o permanencia en la funcion publica y

sus valores para el cumplimiento de los fines constitucionales (eficacia, moralidad,

imparcialidad y publicidad), entre otros.
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CAPITULO I
2. MARCO DE REFERENCIA
2.1. MARCO GEOGRAFICO

A finales de los 60, siendo presidente Carlos Lleras Restrepo, el 40% de los 36
millones de colombianos de ese momento estaba concentrado en las cuatro principales
ciudades y existia la tendencia que el fendmeno se fuese incrementando. Es entonces
cuando el gobierno incluye en la reforma de la Constitucion Nacional de 1968 la creacion
de las areas metropolitanas en Colombia, entendiendo que era necesario pensar en una
formula para racionalizar la aplicacion de las normas de planificacion, la regulacion de los
servicios publices y la prestacion de algunos apoyos o servicios para los municipios mas
pequefios.

El presidente Lopez Michelsen promulgé en 1978 el Decreto 1503 que establecid
las areas metropolitanas de Colombia y, a través del Articulo 16, cred el Area
Metropolitana de Barranquilla, Cali, Medellin, Pereira y Bucaramanga.

Roberto Pacini Solano, Alcalde de Barranquilla (1978 - 1981), comenzd la gestion
ante la Asamblea y fue asi como la Ordenanza 03 de 1981 consolidé el Area Metropolitana
de Barranquilla —~AMB, pero con 4 municipios: Barranquilla, Soledad, Malambo y Puerto
Colombia. No estaba incluida Galapa, que entrd después, con Barranquilla como ciudad-
nucleo, pues era la de mayor numero de habitantes, Las competencias que en ese momento
le otorgo la ley fueron: definir y orientar la planeacion en el entorno metropolitano, regular

los servicios publicos en los municipios del area, financiacion y dar apoyo a iniciativas de
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interés comtn, y dictar las politicas ptiblicas que permitan organizar el ordenamiento

territorial de los municipios del Area.

2.1.1. Reseiia de los Municipios del Area Metropolitana de Barranquilla

FUENTE: www.amb.gov.co

2.1.1.1. Barranquilla

Oficialmente desde 1993 fue organizada constitucionalmente como Distrito
Especial, Industrial y Portuario de Barranquilla, es la capital
del Departamento del Atlantico. Esta ubicada sobre la margen occidental del rio
Magdalena a 7,5 km de su desembocadura en el Mar Caribe.

Es el principal centro econémico de la Regién Caribe colombiana; entre las
actividades econdmicas destacan el comercio y la industria. Es considerada la cuarta ciudad
del pais por su poblacion que es de 1.206.946 personas, después
de Bogotd, Medellin y Cali y la mas importante del Caribe colombiano en materia

portuaria. Pertenece a la 1* Categoria.
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Por su posicion estratégica en la Costa norte Colombia, y por su cercania con EEUU
y Panama, se ha posicionado como una importante plataforma para el intercambio
comercial.

Actualmente la Administracion Central Distrital cuenta con 1.611 empleados.

2.1.1.2. Soledad

Agrupa industrias nacionales y extranjeras de diferentes sectores, como
farmacéutico, quimico y energético. Es la tercera ciudad mas poblada de la Region Caribe y
se encuentra actualmente en 1* Categoria. Se destaca en materia de infraestructura por el
aeropuerto “Ernesto Cortissoz”, la “Terminal de Transportes” y la “Gran Central de
Abastos”. Con una poblacion aproximada en el 2010 de 661.851. En su Administracion

laboran 253 empleados.

2.1.1.3. Puerto Colombia

Se ubica en una zona costera, muy cerca de los puertos del Caribe. Parte de su
territorio se caracteriza por ser un corredor educativo que alberga colegios y universidades.
Su actividad econémica se orienta al turismo gracias a 6 playas de referencia en el
Atlantico. Esta categorizado en 4* Categoria. En la Administracion Municipal laboran 89

empleados, para atender una poblacion de 27.557 habitantes.

2.1.1.4. Malambo
Cuenta con un recurso hidrico de invaluable valor en la Ciénaga de Malambo.

Su cercania al rio Magdalena ha hecho posible el desarrollo de la industria y del parque
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industrial PIMSA que cuenta con 27 compafifas. Tiene una poblacién aproximada de
191.726 habitantes. Actualmente estan laborando 105 empleados en la Administracion

Central Municipal. Se encuentra ubicado en 4° Categoria.

2115, Galapa

Tiene una posicion geografica estratégica, lo que la convierte en un conector
logistico industrial. Se destaca por contar con una buena conectividad vial. Importantes
industrias se han instalado en el municipio como la Zona Franca Internacional del
Atlantico, ZOFIA. Tiene 31.596 habitantes, segin el DANE 2005, ubicandolo en 4*

Categoria. Ahi laboran en la Administracion Central 35 empleados.

2.2.MARCO TEORICO

El modelo burocratico, “asume que ciertas condiciones, como ¢l establecimiento de
Jjerarquias, la carrera, la especializacion y la diferenciacion son necesarias para el eficiente
funcionamiento de la administracion piblica. Estos sistemas, basados en normas més o
menos estables y exhaustivas, buscan ser impersonales, ofrecer el mismo tratamiento o
servicio a todo el mundo y garantizar la seguridad juridica y eficacia de la administracion”.
(Mascott S. M., 2003b, pag. 8)

Adicionalmente, (Bonifacio, 1995, pag. 1) nos indica que “el modelo obliga a los
funcionarios a tener neutralidad en sus acciones, expresandose en la predisposicion a actuar
cabalmente en el desempeiio de la funcién, buscando los caminos mas apropiados en la

obtencidn de los objetivos legitimos que expresa la politica gubernamental, asi como en el
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empefio por prestar el servicio abnegadamente en beneficio de la ciudadania, al margen de
las preferencias subjetivas o politicas”

(Mascott S. M., 2003a) afirma que la administracién burocratica fue un elemento
crucial en la construccion de los Estados modernos, por su contribucion a centralizar los
procesos de toma de decisiones € implementacién de politicas piiblicas y sustituir los
sistemas de patronazgo, clientelismo y patrimonialismo en la administracion.

En el sistema de patronazgo, los jefes de gobierno nombran libremente a los
administradores publicos y los remueven con la misma facilidad. Ello favorece el
patrimonialismo, que hace que el funcionario prefiera no distinguir entre el patrimonio
personal y el pliblico, dada la inestabilidad de su trabajo (y la falta de controles y
sanciones). A su vez, lo anterior fomenta el clientelismo, que cambia prebendas
administrativas por apoyos politicos de los —clientes privilegiados en los sectores sociales
administrados. (Guerrero, 2000, pag. 9).

El modelo burocratico debe establecer, “ciertas condiciones, como el
establecimiento de jerarquias, la carrera, la especializacion y la diferenciacion, que son
necesarias para el eficiente funcionamiento de la funcion publica. Estos sistemas, basados
en normas, mas o menos estables y exhaustivas, buscan ser impersonales, ofrecer el mismo
tratamiento o servicio a todo el mundo y garantizar la seguridad juridica y eficacia de la
administracion”. (Mascott S. M., 2003b, pag. 8)

También (Osborne, 2003, pag. 4) sefiala “que el modelo burocratico ofrecia buena
parte de lo que la gente queria: seguridad y estabilidad; empleos; servicios basicos y
estandarizados; y la sensacion de que se rendian cuentas, a través de una cadena de mano

jerarquical”.
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Por esta razon, se ha generalizado una tendencia en realizar reformas en la gestién
de lo publico, haciendo énfasis en el cambio del paradigma burocratico a uno de cardcter
gerencial, que permita atender los cometidos del Estado, bajo los criterios de eficiencia y
eficacia, tal y como lo enuncia (Montalvo, 2009, pag. 8) “La mayoria de patses en el mumndo
han sufrido reformas a sus sistemas de servicio publico, pasando de una administracion
basada en reglas (burocracia), a una gestion publica basada en resultados y el
rendimiento, bajo los principios de ética y la conducta en el servicio piblico”.

Esta nueva concepcion ha generado cambios culturales en los sistemas burocraticos
“desplazandolos del seguimiento de reglas a la creacion de valor; de un genérico interés
puiblico a la produccion de resultados tangibles; de la administracion a la produccion; de
la responsabilidad impuesta a la rendicion de cuentas; y del control al apego a normas
compartidas” (Longo, 2001, pag. 17).

Si se mira a Colombia para observar la evolucion de su sistema burocratico,
(Calderon, 2004, pag. 6) asegura que “tradicionalmente la preocupacion de la gestion
humana en el sector estatal colombiano, se ha concentrado en la denominada
administracion de personal, es decir, en practicas de relaciones industriales mas que en la
gerencia del talento humano.

Particularmente la administracion del recurso humano en el sector publico esta
regida por el Sistema de Carrera Administrativa, como lo éﬁrma la Corte Constitucional en
la Sentencia C-733 de 2005 de la siguiente manera; “En tal sentido, existen unas claras
lineas jurisprudenciales en el sentido de que aquélla: i) permite al Estado contar con

servidores cuya experiencia, conocimiento y dedicacion garanticen, cada vez con mejores




Enfoques y perspectivas del talento humano en las entidades territoriales del Area ..., 48

indices de resultados ; ii) asegura que la Administracion esté conformada por personas
aptas desde los puntos de vista de capacitacion profesional e idoneidad moral, para que la
funcion que cumplan sea acorde con las finalidades perfectivas que el interés general
espera de los empleados que prestan sus servicios al Estado; iii) permite seleccionar
adecuadamente « los servidores pitblicos y garantiza que no sean los intereses politicos,
sino las razones de eficiente servicio y calificacion, las que permitan el acceso a la funcion
publica en condiciones de igualdad; y iv) asegura la vigencia de los principios de
eficiencia y eficacia en el servicio puiblico, la igualdad de oportunidades en el acceso a
cargos publicos, asi como los derechos subjetivos reconocidos mediante el régimen de
carrera administrativa.”.

(Gerrero, 2007, pag. 59) reafirma lo anterior cuando describe que “la carrera
administrativa supone, el desarrollo profesional del funcionario publico, que entrafia un
proceso de seleccion y formacion previa al ingreso; un desempefio ascendente a través de
una escala regida por el principio de mérito; un proceso de formacion continua; y un
minucioso programa de entrenamiento practico”.

Haciendo este andlisis sistematico, se puede concluir que la carrera administrativa, es
un sistema técnico de administracion del talento humano que regula los procesos en el
sector publico: seleccidn (concursos, convocatoria, reclutamiento, pruebas, lista de
elegibles y periodo de prueba); evaluacién de desempefio y calificacion de los empleados;
estimulos y capacitacion; y finalmente, el retiro del servicio. Otros aspectos propios de la
administracion de personal, que no son tratados por las normas de la carrera, como la
remuneracion y el régimen laboral, también se encuentran reglamentados por el Sistema de

Administracion de Personal.
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2.3.MARCO CONCEPTUAL

En los Estados modernos se distinguen, con alguna facilidad, al menos cinco
elementos fundamentales con que cuentan los gobiernos para enfrentar los retos y cumplir
sus grandes e historicos cometidos:

a) las normas (reglas de juego que orientan el trabajo);

b) la division del trabajo representado en las organizaciones (quién hace qué);

¢) las politicas pablicas (qué se hace);

d)  los recursos financieros (con qué recursos), y

e) los funcionarios o servidores publicos (con quiénes se realizan los propositos del
Estado).

En cuanto al aspecto normativo, se dispone del pacto social y todo el entramado
legal y reglamentario que de él se deriva para lograr un orden, tanto del mundo material
como del mundo social; para lograrlo, es preciso acatar en el dia a dia tales reglas de juego.

En América Latina, desde el mismo proceso de colonizacion, se implementaron las
practicas patrimonialistas y clientelares como orientadoras de la gestion pablica
gubernamental, en las nacientes republicas; practicas que aun hoy se mantienen, aunque
erradicadas formalmente del ordenamiento juridico desde hace ya varias décadas,; es decir,
existen formalmente unos cuerpos burocraticos, organizados legal y administrativamente,
pero se impone en la realidad, el régimen clientelista que caracteriza entonces no solo la
vida politica, sino también la gestion administrativa.

(Ramirez M. J., 2011, pag. 71) afirma que “desde su proceso de conformacion
como Reptiblica, en Colombia se fueron conformando histéricamente dos grandes partidos

politicos que interpretaban los diversos intereses de clase, a mds de concepciones
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religiosas, ideoldgicas, econdmicas, sociales y politicas que fueron el origen de los
actuales partido liberal y conservador. La Administracion ha estado, entonces, desde sus
origenes, subordinada a los intereses de los partidos en disputa del poder politico, y
capturada por las elites que se han alterado en la direccion del Estado colombiano.
Ademuas, la burocracia no ha gozado de derecho alguno que le dé independencia y
autonomia para el cumplimiento de su funcion administrativa pues ha estado siempre
supeditada a la orientacion politica del partido que esté en el poder; por ello, los
Juncionarios ptiblicos han sido considerados como empleados de libre nombramiento y
remocion; por tanto, siempre que se realizaban cambios en la jefatura del Estado, eran
despedidos automdaticamente los funcionarios que militaban en el partido perdedor.

Esta circunstancia cimentd lo que se conocié como el “sistema patrimonialista o de
botin", segun el cual los empleos o cargos del Estado le pertenecian al partido politico
vencedor en el debate electoral; en consecuencia, para acceder a los empleos publicos era
requisito indispensable tener establecidos claros compromisos clientelistas”.

Aclarando la definicion de botin Politico, (Jimenez, 2005, pag. 5) explica que: “£/
sistema de Botin Politico corresponde a aquella concepcion de que todos los cargos
puiblicos deben ser desempeiiados por personas adeptas al movimiento politico que
obtenga la victoria electoral o simplemente que detente el poder. Ello implica que los
JSuncionarios no necesariamente serdn seleccionados entre los mds capaces o de mayores
méritos, sino entre aquellos que tengan mayores influencias y mejores padrinos politicos.
La estabilidad del funcionario no estd garantizada y cualquier cambio politico puede
ocasionar su remocion. En el sistema de botin politico se utiliza el aparato estatal como un

medio para lograr el pago de favores electorales y también como instrumento
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indispensable para asegurar los votos requeridos que garanticen la permanencia del grupo
politico en el poder”.

Las personas que prestan servicio al Estado reciben el nombre genérico de
empleados oficiales, estos se dividen en dos categorias denominados empleados publicos y
trabajadores oficiales de acuerdo con la relacién juridica que los vincula con la

Administracion. Se denominan empleados publicos, los funcionarios que se vinculan a la

administracion mediante una relacion legal y reglamentaria, y trabajadores oficiales
quienes lo hacen mediante una relacion de caracter contractual, como lo hacen los
trabajadores del sector privado.

En cuanto a los empleados de la Administracion distintos a aquellos que trabajan en
obras publicas y en empresas estatales similares a las de los particulares, para ellos se han
expedido estatutos especiales, los cuales se fundamentan modernamente en la llamada

“CARRERA ADMINISTRATIVA”
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2.4 MARCO CONSTITUCIONAL Y LEGAL

2.4.1. Marco Constitucional

El Articulo 40 de la Carta Politica prescribe los Derechos Politicos, en los que todo
ciudadano tiene derecho a participar en la conformacion, ejercicio y control del poder
politico y en ese orden de ideas, puede elegir y ser elegido, tomar parte en elecciones,
plebiscitos, referendos, consultas populares y otras formas de participacion democratica,
constituir partidos, movimientos y agrupaciones politicas sin limitacion alguna, formar
parte de ellos libremente y difundir sus ideas y programas, revocar el mandato de los
elegidos, tener iniciativa en las corporaciones publicas, interponer acciones publicas en
defensa de la Constitucion y la ley, y principalmente, en lo que se refiere, al derecho
Sfundamental a acceder al desempefio de funciones y cargos piblicos.

El Articulo 125 de la Constitucién establece la Carrera Administrativa basada en la
evaluacion del Mérito, a través de concurso publico, como el mecanismo general y
preferente para el ingreso de los ciudadanos al Servicio Publico. En efecto, la norma
constitucional indica que:

1) los empleos en los 6rganos y entidades del Estado son de carrera;

2) se exceptian de ello los cargos de Eleccion Popular, los de Libre Nombramiento y
Remocion, los de los Trabajadores Oficiales y los demés que determine la ley;

3) para el caso de los cargos en que ni la Constitucion ni la ley haya fijado el sistema de
Nombramiento, éste se realizard mediante concurso publico;

4) el Ingreso y Ascenso en los cargos de carrera, se hardn previo cumplimiento de los

requisitos que fije la ley para determinar los méritos y calidades de los aspirantes; y
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5) en ningiin caso la filiacion politica de los ciudadanos podra determinar su
nombramiento, ascenso o remocion en un empleo de carrera

Ahora bien, la Constitucion contiene referencias adicionales que contribuyen a
definir el alcance del derecho al trabajo y las obligaciones que debe asumir el Estado para
garantizar su goce efectivo. El Articulo 17 prohibe la esclavitud, la servidumbre y la trata
de personas en todas sus formas. Como corolario de esta prohibicion, el Articulo 26 de la
Constitucion consagra la libertad de escoger profesion u oficio. El Articulo 48 establece el
derecho irrenunciable a la seguridad social. El Articulo 43 define a la mujer embarazada
como un sujeto especial de proteccion y obliga al Estado a brindarle subsidio alimentario si
durante el embarazo o después del parto estuviere desempleada o desamparada. El articulo
52 reconoce ¢l derecho a la recreacion y al disfrute del tiempo libre.

Para culminar con la faceta individual del derecho al trabajo, el Articulo 54
consagra la obligacion del Estado y de los empleadores de ofrecer formacion y habilitacion
profesional y técnica a quienes lo requieran. Asimismo, plantea la obligacion que el Estado
tiene de propiciar la ubicacion laboral de las personas en edad de trabajar, disposicion que
se complementa con el Articulo 334 superior que le asigna al Estado la funcion de
intervenir en la economia para dar pleno empleo a los recursos humanos.

Finalmente, el Articulo 54 estipula también la obligacion del Estado de garantizar a
las personas en situacion de discapacidad el derecho a un trabajo acorde con sus
condiciones de salud.

En lo que tiene que ver con la faceta colectiva del derecho al trabajo, el Articulo 39
reconoce el derecho de los trabajadores y empleadores a constituir asociaciones sin

intervencidon del Estado, con excepcion de los miembros de la Fuerza Publica. Igualmente




Enfoques y perspectivas del talento humano en las entidades territoriales del Area ..., 54

establece que el reconocimiento juridico de las mismas se producira con la simple
inscripcion del acta de constitucion, que su estructura interna y su funcionamiento se
ajustara al orden legal y a los principios democraticos. El mismo articulo contempla que su
cancelacion o disolucidn solo procede por via judicial y que los representantes sindicales

gozan del fuero y las demas garantias necesarias para el cumplimiento de su gestion.

2.4.2 Marco Legal

De acuerdo con la Ley 909 de 2004, el empleo priblico es el nicleo basico de la
estructura de la funcion piiblica y es por esto que podemos sefialar que por empleo “se
entiende el conjunto de funciones, tareas y responsabilidades que se asignan a una persona
y las competencias requeridas para llevarlas a cabo, con el propdésito de satisfacer el
cumplimiento de los planes de desarrollo y los fines del Estado”. De igual manera,
podemos agregar que el disefio de cada empleo debe incluir la descripcion del contenido
funcional del empleo, el perfil de competencias que se requieren para ocuparlo y la
duracion del cargo cuando se trate de empleos de caracter temporal.

Con fundamento a estas disposiciones se deduce que son once los elementos y
caracteristicas que conforman un empleo piblico. Ellos son:
1. Las clasificaciones del empleo, dispuestas por la Constitucion y por la ley;
2. Lanomenclatura del empleo, como condicion para su identificacion e

individualizacion;

3. Las funciones detalladas en la Constitucion, la ley o el reglamento;
4. El perfil de competencias, el cual incluye los requisitos que debe cumplir quien vaya a

desempefiarlo;
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5. Laremuneracion que percibira su titular;
6. La pertenencia a una planta de personal;
7. La finalidad que con ellos se persigue;
8. Que sea disefiado para ser desempefiado por una persona natural;
9. La autoridad o competencias requeridas para tlevar a cabo las funciones y tareas;
10. La duracion cuando se trate de empleos de caracter temporal, y
11. Que se reconozca como el nicleo basico de la estructura de la funcion publica.
Adicionalmente, otra manera de clasificacion tradicional es por niveles jerarquicos
(Decreto Ley 785 de 2005) que tiene en cuenta la naturaleza de las funciones asignadas, los
requisitos exigidos para el empleo y el grado de responsabilidad. Con base en la
clasificacion se adoptan otras medidas, como la determinacion del régimen salarial, el
sistema de seleccion y el régimen de competencia y responsabilidades de los servidores
publicos. La nomenclatura se refiere a los vocablos (denominacion) y/o digitos (codigo
numérico) que se le asignan a un empleo para identificarlo e individualizarlo de los demas.
Por otro lado, el Decreto 2539 de 2005, establece las competencias laborales
generales para los empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos de las entidades a
las cuales se aplican los Decretos-ley 770 y 785 de 2005. Estas competencias son
establecidas bajo el criterio de obligatoriedad las cuales caracterizan las competencias
funcionales del empleo publico, que comprenden cuatro (4) categorias:
1. Los criterios de desempefio o resultado de la actividad laboral que dan cuenta de la
calidad que exige el buen ¢jercicio de las funciones de un empleo.
2. Los conocimientos esenciales que se corresponden con cada criterio de desempefio de

un empleo.
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3. Los contextos en donde deberan demostrarse las contribuciones del empleado para
evidenciar su competencia.
4. Las evidencias requeridas que demuestran las competencias laborales de los

empleados

También se tuvo en cuenta analizar la aplicacién de la Ley 571 de 2000, que
reglamenta la adecuada y efectiva participacion de la mujer en los niveles decisorios de las
diferentes ramas y érganos del poder pablico, de conformidad con los Articulos 13 (Toduas
las personas nacen libres e iguales ante la ley, recibirdn la misma proteccion y trato de las
autoridades y gozardn de los mismos derechos, libertades y oportunidades sin ninguna
discriminacion por razones de sexo, raza, origen nacional o familiar, lengua, religion,
opinion politica o filosdfica. El Estado promoverd las condiciones para que la igualdad
sea real y efectiva y adoptara medidas en favor de grupos discriminados o marginados. El
Estado protegerd especialmente a aquellas personas que por su condicién econémica,
Jisica o mental, se encuentren en circunstancia de debilidad manifiesta y sancionard los
abusos o maltratos que contra ellas se cometan), Articulo 40 (Todo ciudadano tiene
derecho a participar en la conformacicn, ejercicio y control del poder politico) y Articulo
43 (La mujer y el hombre tienen iguales derechos y oportunidades. La mujer no podrd ser
sometida a ninguna clase de discriminacion. Durante el embarazo y después del parto
gozarda de especial asistencia y proteccion del Estado, y recibird de éste subsidio
alimentario si entonces estuviere desempleada o desamparada. El Estado apoyard de
manera especial a la mujer cabeza de familia”, de la Constitucion Nacional.

Vale la pena mencionar que, segun el DAFP, cumplir con el mandato de la Ley de

Cuotas implica que la entidad publica evaluada cuente, como minimo, con un 30% de
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participacion femenina tanto en los cargos de maximo nivel decisorio (entendidos como los
de mayor jerarquia en las entidades de las tres ramas y 6rganos del poder publico, en los
niveles nacional, departamental, regional, provincial, distrital y municipal) y en los del otro
nivel decisorio (aquellos cargos de Libre Nombramiento y Remoci6n que también integren
el Nivel Directivo).

Por ultimo, se analiza la figura de la Gerencia Pablica, como lo establece la Ley 909
de 2004, (Articulos 47 a 50), donde desarrollé todo un esquema para proveer los cargos de
la gerencia piiblica, precisando que los tnicos cargos que se exceptuarian de tal proceso de
seleccion seran todos aquellos del orden nacional cuya nominacion dependa del Presidente
de la Republica, y en el nivel territorial, es decir en los Departamentos y Municipios, los
cargos como los Secretarios de Despacho, Directores, Gerentes, Rectores de Educacion

Superior,
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CAPITULO 111

3. MARCO METODOLOGICO

La construccion del marco metodoldgico, constituye uno de los componentes mas
importantes de esta investigacion, por cuanto en este capitulo se definieran los aspectos
referidos al tipo de estudio, disefio de la investigacion, la poblacidén y muestra, instrumento
para la recoleccion de datos, validacion y confiabilidad de los mismos, asi como las

técnicas para el procesamiento estadistico de los datos.

3.1. TIPO Y DISENO DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion se desarrollé bajo los pardmetros del Paradigma
positivista, definido por (Gonzalez, 2003, pag. 127) como hipotético-deductivo,
cuantitativo, empirico-analista o racionalista, surgié en el siglo XIX y tiene como
Sundamento filosdfico el positivismo, La investigacion positivista asume la existencia de
una sola realidad; parte de supuestos tales como que el mundo tiene existencia propia,
independiente de quien lo estudia y que estd regido por leyes, las cuales permiten explicar,
predecir y controlar los fendmenos.

Por lo tanto la investigacion asume este paradigma teniendo en cuenta que su objeto
de estudio hace parte de una realidad existente en la administracion, sus datos son
predeterminados, es decir una realidad objetiva que permite generalizar los resultados del

estudio, a través de mediciones sistematicas y estandarizadas, en la cual se utiliza datos
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estadisticos y documentacion oficial bajo los pardmetros que rigen la administracion
publica.

En este sentido las investigadoras asumimos el papel de agentes activos, lo cual nos
permitié definir, planear, prever y controlar todas las condiciones de aparicion del objeto
de estudio, por lo tanto este es pasivo, sometido a la normatividad vigente.

Desde esta perspectiva la investigacion hace uso del Enfoque Cuantitativo, definido
por (Hernandez, 2014, pag. 4) como un conjunto de procesos donde cada etapa precede a
la siguiente, este enfoque se caracteriza por el planteamiento del problema, seguido de una
revision de literatura para construir un marco teorico, luego se organiza la recoleccion de
los datos, analisis. ..

Una vez obtenida la informacion en las alcaldias del area metropolitana de
Barranquilla, se procedio al analisis, a traves de meétodos estadisticos, graficas e
interpretaciones de los resultados para lograr posibles explicaciones bajo los criterios de la
normatividad propia de la administracion publica, por lo tanto la investigacion permitid
describir los procesos teniendo en cuenta lo planteado en el objetivo general de la
investigacion. Es asi como dentro del tipo de investigacion cuantitativa permite
clasificarlas en descriptivas - explicativas —experimentales, tal como lo expresa (Briones,
1996, pag. 37), segun el objetivo principal, las investigaciones pueden clasificarse en
descriptivas y en explicativas dado que se tiene como referente el objetivo general de la
investigacion.

Asi mismo las investigadoras hacen uso de una variedad de métodos que permitan
aprovechar todas las aristas que surjan dentro del proceso, por ello se hace necesario la

implementacion de variados métodos definidos por (Mendez, 2014, pags. 235-236)
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Dentro de estos métodos encontramos:

*  Método de la observacion: por el cual se percibe deliberadamente los rasgos
existentes en el objeto de investigacion.

e Método Inductivo: proceso con el que se inicia la observacion de los fenémenos con
el proposito de tfegar a conclusiones y premisas que se puedan aplicar a situaciones
similares.

®  Meéitodo Deductivo: proceso que se inicia con la observacion de los fenémenos con el
proposito de llegar a verdades particulares contenidas explicitamente en la situacion
de analisis.

o Meétodo de andlisis: Proceso de conocimiento que se inicia por la identificacion de
cada una de las partes que caracterizan una realidad.

®  M¢étodo de sintesis: Proceso de conocimiento que procede de lo simple a lo complejo,
de la causa a los efectos, de la parte al todo, de los principios a las consecuencias.

De acuerdo con lo anterior, la Investigacion hizo uso de una variedad de métodos,
pues éstos constituyen el conjunto de procedimientos que se deben emprender en la
investigacion, permitid ademads organizar los procedimientos y llegar a la observacion,
descripcion y explicacion de la realidad. Teniendo en cuenta el objetivo general el cual esta
orientado hacia la Administracion, permite un método experimental el cual se caracteriza
por las distintas etapas que se debe seguir en busca de respuestas al problema de
investigacion dentro de los cuales estd: la observacion, el inductivo- deductivo, es decir que
las investigadoras tendran en cuenta los elementos tedricos como base para el desarrollo de

la investigacion; lo que posibilita contrastarlo con los resultados obtenidos.
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Ahora bien, si se tiene en cuenta lo planteado en el Objetivo General el cual va en
relacion con los enfoques y perspectivas que caracterizan el talento humano en las
entidades territoriales del Area Metropolitana de Barranquilla, fue necesario hacer uso de
observaciones, analisis, descripciones, mediciones relacionadas y apoyadas en la
fundamentacion tedrica, las cuales fueron tratadas de manera objetiva y sin ambigiiedades.

Dentro del trabajo de campo realizado durante la investigacion se obtuvo
informacion directa de los servidores publicos del nivel directivo (Alcalde, jefe de control
interno, jefe de la oficina de planeacion, jefe de personal o quien haga sus veces)
pertenecientes a las Administraciones Municipales de: Soledad, Malambo, Galapa y Puerto
Colombia y la Administracion Central Distrital que conforman el Area Metropolitana de
Barranquilla.

Ademas del analisis estadistico se utilizaron otros métodos como descripciones, lo
cual permitio un analisis orientado a la caracterizacion de planta de personal para poder

sefialar e identificar su eficacia, pertinencia dentro de la normatividad vigente.
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3.2.3. Variables no controladas

Qué? JPor qué?
EDAD No se considerd un
ANTIGUEDAD elemento primordial

para determinar ¢l
SALARIOS

enfoque

En dichas entidades no
TRABAJADORES e}’cistfe nin.gt'm servidor
OFICIALES publico vinculado

como trabajador
oficial.
Tabla N° 3 Fuentes: informacién obtenida de las alcaldias. Elaboracién propia
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3.3. POBLACION Y MUESTRA

La muestra se refiere a cualquier parte o grupo de unidades de una poblacion o
universo que posee sus mismas caracteristicas. Al respecto (Hernandez, 2014, pag. 173)
define la muestra como un subgrupo de la poblacion de interés sobre el cual se
recolectardn datos, y que ademdas debe ser representativo de la poblacion.

La poblacidn es la totalidad del fenomeno a estudiar donde las unidades de
poblacion poseen una caracteristicas en comun, la cual se estudia y da origen a los datos
de la investigacicn, asi estas caracteristicas de esta poblacidn deben delimitarse con la
finalidad de establecer los pardmetros mostrados, tal y como lo establece (Tamayo, 2003,
pag. 87)

Para el caso de este trabajo de grado la poblacién esta compuesta por 20
funcionarios del nivel directivo, los cuales son responsables del manejo de la informacion
del personal, se tomo de manera intencional, puesto que los funcionarios encargados tiene

la informacidn actualizada.
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3.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS.

En la presente investigacion la técnica de recoleccion de datos aplicada fue la
encuesta por considerar que puede usarse para recolectar datos vinculados con las
opiniones de la poblacion en torno a la frecuencia con que se muestran los fendémenos
investigados sobre diferentes enfoques y perspectivas que caracterizan el Talento Humano
en las Entidades Territoriales del Area Metropolitana de Barranquilla.

Las encuestas son instrumentos que pueden ser clasificadas por su contenido en
abiertas y cerradas. Las abiertas, son aquellas en las que el encuestado contesta con sus
propias palabras, y las cerradas, pueden ser dicotomicas o de eleccion multiple. Las
preguntas cerradas de caracter dicotomico son aquellas que solo se contestan con si 0 no
por esta razon se hacen facil de tabular. Las de seleccion multiple presentan como ventaja
la de ser facilmente tabuladas y el ofrecer como alternativa, multiples respuestas; al utilizar
este tipo de preguntas en lo posible deberia dejarse una opcién abierta para contemplar otra
alternativa. (Romero, 2009, pag. 35)

Las encuestas pueden ser descriptivas y tienen como finalidad principal, mostrar la
distribucion del o los fenémenos estudiados, en una cierta poblacion y/o en subconjunto de
ellas. (Cerda, 2008, pag. 279)

En cuanto al instrumento de recoleccion de informacion se implementd un
cuestionario estructurado, con respuestas alternadas configurado bajo una escala tipo
Likert, que contiene cinco alternativas, a saber, Siempre, Casi siempre, A veces, Casi
Nunca, Nunca, Las cuales estardn en el instrumento para la posicién de las respuestas que
mostrara la poblacion objeto de estudio que se propondra en el mismo.

La informacion que se obtenga en el proceso de recoleccion de informacion sera




Enfoques y perspectivas del talento humano en las entidades territoriales del Area ..., 67

sometida a procedimientos (estadisticos) que a su vez permitira emitir una explicacion
objetiva y cientifica al comportamiento de la variable de estudio.

Por tanto, la validez del cuestionario serd de contenido considerando importante
determinar las relaciones existentes entre los items redactados y los contenidos teoricos y
objetivos establecidos para la investigacion. Los cuestionarios aplicados en la investigacién
fueron validados por dos (2) jueces expertos quienes dieron su opinion en cuanto a
claridad en los contenidos, cumplimiento de objetivos, lenguaje sencillo y de facil
interpretacion.

Los jueces expertos que participaron de ésta validacion son profesionales idéneos en
el campo de la educacion y la investigacion, con una amplia experiencia en el campo
docente, para lo cual las hojas de vida hacen parte de los anexos de la presente
investigacion.

Luego de la validacion de los instrumentos se procedié a la aplicacién de la
encuesta de manera intencional a 20 funcionarios del nivel directivo de cada alcaldia
correspondiente al area Metropolitana de Barranquilla, conformados por 5 alcaldes, 5 jefes
de Talento Humano o quien haga sus veces, 5 jefes de Planeacion, y 5 jefes de Control
Interno, los cuales son responsables del manejo de la informacion del personal.

Una vez realizada la encuesta se procedio al analisis de datos que constituye una de
las actividades mas complejas de la investigacion; segiun (Mendez, 2014) la informacion
recogida, ordenada y organizada para su presentacion se constituye en el insumo
fundamental para cumplir con otra etapa fundamental del proceso de investigacion, que
consiste en hacer el analisis de los resultados de la informacion. Tamayo y Tamayo citado

por Méndez, sefiala que el andlisis de resultados “es el proceso de convertir los fendmenos
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observados en datos cientificos, para que a partir de ellos se puedan obtener conclusiones
validas”.

De igual forma (Mendez, 2014, pag. 326) nos indica: “El analisis de los resultados
como proceso implica el manejo de los datos obtenidos y contenidos en cuadros, graficos y
tablas. Una vez dispuestos se inicia su compresion teniendo como Unico referente el marco
tedrico sobre el cual el analista construye conocimiento sobre el objeto investigado, y por

tanto, parte de alli para responder a los objetivos, y preguntas de investigacion”.

Para el analisis de la informacién, que se obtuvo en la investigacion a través de la
encuesta se proceso estadisticamente a través la hoja de calculo MICROSOFT OFFICE
EXCEL, para posteriormente elaborar las graficas de acuerdo al nimero de respuestas
obtenidas y la informacién clasificada teniendo en cuenta los objetivos planteados en la
investigacion, mediante un proceso sistematico y cuidadoso en relacion con el traslado de
las respuestas emitidas por cada sujeto de la muestra, a una tabla de tabulacion para luego

presentar los resultados en histogramas y graficos circulares.
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CAPITULO IV

4. RESULTADOS

De acuerdo con los datos reportados por las entidades que conforman el Area
Metropolitana de Barranquilla, y teniendo en cuenta los objetivos especificos propuestos,
la presente investigacion es el resultado de la combinacion de analisis de trabajo previos,
observacion de la legislacién existente, entrevistas con encargados expertos y la
informacion obtenida de manera exclusiva con los responsables de talento humano o quien

haga sus veces en dichas entidades.

4.1.  DISTRIBUCION DE EMPLEADOS

Los 2.093 empleados adscritos a las administraciones centrales del Distrito y
municipios que conforman el drea metropolitana de Barranquilla representa el 12.53% de
los 26.233 empleados que laboran con el Estado (nivel central y descentralizado) en el
Departamento del Atlantico de acuerdo con la Gran Encuesta Integral de Hogares — GEIH

del DANE en el afio 2010 (Tabla 26, pag. 106), los cuales estan distribuidos de la siguiente

manera.
TABLA 4 Servidores Piiblicos del Area Metropolitana de Barranquilla
TOTAL SERVIDORES
T i
ENTIDAD TERRITORIAL PUBLICOS
Distrito de Barranquilla 1611
Soledad 253
Malambo 105
Puerto Colombia 89
Galapa 35
TOTAL 2093

Fuente: Informacion obtenida de las Encuestas. Elaboracion propia
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En el Gréfico 1, se muestra la distribucién porcentual de los empleados piblicos por

entidad territorial.

DISTRIBUCION EN CANTIDAD Y PORCENTAJE DE EMPLEADOS ADSCRITOS
A LAS ADMINISTRACIONES CENTRALES DISTRITAL Y MUNICIPALES

PUERTO

COLOMBIA; 89;
1%
= SOLEDAD; 253; __
12% &

MALAMBO; 105;

59% E GALAPA; 35; 2%

5 DISTRITO; 1611,
77%

Grifico 11, Distribucién en cantidad y porcentaje de Servidores por Entidades Territoriales,
Elaboracién propia

De esta manera y de acuerdo con el primer objetivo especifico y el trabajo de campo
realizado, se logrd establecer que la Administracién Central del Distrito de Barranquilla
posee el mayor niimero de empleados (77%), por tener el mayor nliimero de habitantes y por
ser la Capital Nticleo del Area. Le sigue, Soledad con el 12%, Malambo, con el 5%; Puerto
Colombia, representa el 4% y por {iltimo, Galapa, con el 2%. Por tanto, Barranquilla es el
municipio del Area Metropolitana que méas empleados adscritos a la Administracién

Publica posee actualmente y Galapa cuenta con la menor planta de personal.

INSTITUTO ©
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4.2. DISTRIBUCION DEL EMPLEO PUBLICO POR GENERO

En cuanto a la composicion del empleo publico en dichas entidades territoriales por

Género, se aprecia en la siguiente tabla:

TABLA 1 Distribucién del Empleo Piiblico por Género

ENTIDADES MUJERES | HOMBRES
DISTRITO 859 752
SOLEDAD 136 116
MALAMBO 59 46
PUERTO COLOMBIA 47 43
GALAPA 15 20
TOTALES 1116 977

Tabla 5 Ddistribucién del empleo piliblico por género. Elaboracion propia

En el siguiente gréafico se aprecia la proporcionalidad mayor en la vinculacién de
mujeres frente a la de hombres en estas entidades territoriales. De los resultados obtenidos
se puede establecer que en casi todos los municipios que conforman el Area Metropolitana
de Barranquilla, se encuentra-que existe un mayor numero de mujeres que hombres en las
planta de personal, resaltando el caso del municipio de Galapa donde por un escaso margen

predomina la vinculacién masculina sobre la femenina:

DISTRIBUCION DE EMPLEADOS POR GENERO

900
800
700
600
500
400
300
200
100

= MUIERES
u HOMBRES

MALAMBO

PUERTO
COLOMBIA

DISTRITO SOLEDAD GALAPA

Grifico 12. Distribucién de empleados por género, Elaboracién propia
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Se toma con prelacion a la Administracion Central Distrital de Barranquilla, para
observar la distribucion porcentual del género en esa entidad, teniendo como resultado, el

siguiente:

Administracion Central Distrital de
Baranquilla

47 %
53%

m MUJERES
m HOMBRES

Grifico 13. Distribucién de empleados por género en la Administracién Central Distrital. Elaboracién
propia
El 53% de los cargos (859) estan ocupados por mujeres en esta entidad, y con el
47% de los cargos (752) son ocupados por hombres. También, se observa que los cargos

ocupados por mujeres superan en un 12.46% (107) a los ocupados por los hombres.

Administracion Central Municipal de
Soledad

46% 'i i, 54%

i s B MUJERES

] |
y 4 ©1 HOMBRES

Grifico 14, Distribucién de Empleados por género de la Administracion Central Municipal de Soledad
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En esta Administracién Municipal, se destacan las 136 empleadas publicas que

representan el 54%, sobre los 116 empleados publicos, que poseen el 46%. Estos guarismos

no son tan desproporcionados, siendo muy poca la diferencia entre los dos sexos (14.71%)

que representa 20 cargos.

Administracion Central Municipal de
Malambo

= MUIJERES
= HOMBRES

Grifico 15. Distribucién de Empleados por género de la Administracién Central Municipal de

Malambo

Al igual que la Administracion anterior, la proporcion entre los empleados piiblicos,

mujeres (59) con 57% y hombres (46) con el 47%, no es tan grande. La diferencia es de 13

cargos que representa el 22.03%

Administracién Central Municipal de
Puerto Colombia

£ MUJERES
T~_48% & HOMBRES
.//V/

Grifico 16. Distribucién de Empleados por género de la Administracién Central Municipal de Puerto

Colombia
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Para esta Administracion Municipal, predomina los empleados publicos (50) con el

52%, mientras que las empleadas publicas (47) con el 48%%.

Administracion Central Municipal de Galapa

57%
B MUJERES

E‘" | ; gt : f
\ s = HOMBRES

R oot

Gréfico 17. Distribucion de Empleados por género de la Administracién Central Municipal de Galapa

En esta Administracién, el mayor porcentaje lo posee el grupo de 20 empleados
plblicos con un (57%) y las 15 empleadas publicas (43%) con el porcentaje minoritario. Es

la tinica entidad donde superan en un 14%, en nimero los hombres a las mujeres

4.3. COMPOSICION DEL EMPLEO PUBLICO POR VINCULACION
La importancia del estudio de esta variable permite establecer la distribucién de los

cargos de acuerdo a la vinculacion legal que esta sometido el empleo publico.

Por tanto los empleados de Carrera Administrativa (C.A.) son aquellos que acceden
a la funcion publica surtiendo los concursos establecidos para tal efecto y donde se tienen
en cuenta las capacidades y aptitudes de los concursantes. Los empleos de Libre

Nombramiento y Remocion (L.N.R.) como su nombre lo indica, son aquellos con los
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cuales el nominador cuenta con la facultad discrecional y, justamente por esa naturaleza y
facultad, la autoridad competente para su nombramiento y remocion pueden tomar
decisiones en forma discrecional, previo el cumplimiento de los requisitos y el
procedimiento exigidos en la Ley. En cuanto a los de Eleccién Popular (E.P.) son los que
se disponen para funcionarios puiblicos elegidos popularmente, como son los Alcaldes en el
caso que compete. De igual manera, hay una nueva figura de vinculacion con la
vinculacion de Periodo Fijo (P.F.) que ha recaido en los Jefes de Control Interno o quien

haga sus veces de acuerdo a lo estipulado en la Ley 1474 de 2011.

VINCULACION C.A. L.N.R. E.P. P.F. PROV. TOTAL
DISTRITO 432 788 1 1 386 1608
SOLEDAD 96 29 1 1 127 254
MALAMBO 41 16 1 1 46 105
PUERTO COLOMBIA 13 19 1 1 56 920
GALAPA 2 11 1 1 21 36
TOTALES 584 863 5 5 636 2093

TABLA 6. Distribucién del Empleo Piblico por Vinculacién

En la Tabla No. 6 se aprecia que de acuerdo con el reporte de las entidades
pertenecientes al Area Metropolitana de Barranquilla, el niimero de empleados inscritos en
Carrera Administrativa es de 584, los vinculados en nombramientos de Libre Remocion son
863, los que estan nombrados provisionalmente asciende a 636 y por Gltimo, los de eleccion
Popular y los de periodo fijo (Responsables del Sistema de Control Interno) tienen 5 cargos

respectivamente.
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Tipo de Vinculacion de Cargos

PROVISIONAL CARRERA
31% fADTNA
- 28%

PERIODO FIIO _

0% \

EELECCION S
POPULAR o LIBRE
0% “~_NOMBRAM Y

REMOCION.
41%

Grifico 18. Distribucion de Empleados por tipo de Vinculacién en ¢l Area Metropolitana de
Barranquilla

En el grafico anterior se puede concluir que de los 2093 servidores vinculados al
Area Metropolitana de Barranquilla solamente un 28% (584) se encuentran en carrera
administrativa, y de este porcentaje se resalta que la Administracion Distrital de

Barranquilla representa el 74% (432) de los cargos de Carrera.

En lo atinente a los servidores vinculados por Nombramiento Provisional, se
encontro que existe un nimero muy elevado de cargos, equivalente a un 31% del total de
servidores en estas condiciones y ocupan el segundo lugar en el proceso de vinculacion
dentro de las entidades del Area Metropolitana con 636 empleados, destacando que el
Distrito tiene un 61% (386) de este porcentaje, pero no supera el nimero de empleados

vinculados en carrera administrativa como se puede observar en el resto de entidades.
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Es preciso sefialar que esta situacion transitoria debi6 ser superada en un alto
porcentaje con el inico Concurso General para proveer cargos de carrera en la Rama

Ejecutiva, proceso que tiene poco tiempo de haberse realizado.

Para esta situacion administrativa son muchas las Sentencias de la Corte
Constitucional que establece reiteradamente que estos cargos son de carécter transitorio y
excepcional y buscan solucionar las necesidades del servicio y evitar la parlisis en el
ejercicio de las funciones publicas mientras se realizan los procedimientos ordinarios para
cubrir las vacantes en una determinada entidad, en aplicacion de los principios de

eficiencia y celeridad.

De igual manera, encontramos que de los 2093 servidores vinculados al Area
Metropolitana de Barranquilla, el 41% que equivale a 863 servidores piiblicos vinculados
en la modalidad de Libre Nombramiento y Remocién, solo 788, (91%) de estos, estin
laborado en el Distrito, situacién atipica que serd motivo de una conclusién amplia en el

presente trabajo.

Porcentajes de Vinculacionen la Administracion
Distrital de Barranquilla |

PROVISIONAL ?

24% CARRERA |

ADTIVA 1

21% ;

PERIODO FiJO
0%

EELECCION
POPULAR
On/ﬂ

LIBRE

NOMBRAM Y

REMOCION,
49%

Grifico 19. Distribucién de Empleados por tipo de Vinculacién en la Administracién Central Distrital
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Los cargos de LNR tienen mayor participacion en la entidad con el 49%; le siguen
en orden de importancia, los de C.A., con el 27%; los Prov., con el 24%. Los demas cargos

por tener un solo empleado su participacion en el grafico son casi nulos.

LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION
EN LA ADMINISTRACION CENTRAL DEL
DISTRITO DE BARRANQUILLA
No. DE
EMPLEOS CARGOS

ASESORES 110
AUX. ADMINISTRATIVOS 32
AUX. SERV. GRALES 1
GERENTES 5
INSPECTORES DE TRANSITO 20
JEFES DE OFICINA 32
LIDER DE PROYECTO 1
PROFESIONALES ESPECIALIZADOS 47
PROFESIONALES UNIVERSITARIOS 173
SECRETARIOS DE DESPACHO 11
ALCALDE LOCAL 7
SEC. LOCAL DE SALUD 1
TECNICO OPERATIVO 347
TESORERO DISTRITAL 1
TOTAL 788

Tabla 7 Distribucién del Empleo Vinculados como Libre Nombramiento y Remocion del

Distrito de Barranquilla

Se aprecia que hay una exagerada vinculacion de cargos de Libre Nombramiento
contraviniendo lo establecido en el Articulo 125 de la Constitucion y el Articulo 5 de la Ley
909 de 2004 como por ejemplo, la violacion a la Sentencia C-368 de 1999 de la Corte
Constitucional que declara inexequible la expresion de “Inspector de Transito” dentro de

los Cargos de Libre Nombramiento y Remocion que sefialaba la anterior Ley 443 de 1998.
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Igualmente, la vinculacion de los 173 Profesionales universitarios y 347 Técnicos
Operativos, los cuales se encuentran diseminados en toda la Administracion Central
Distrital y no directamente en el Despacho del Alcalde como lo demanda el Articulo 5° de

la Ley 909 de 2004.

Porcentajes de Vinculacionen la Administracion
Central Municipal de Soledad
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Grifico 20 . Distribucion de Empleados por tipo de Vinculacién en la Administracion Central
Municipal de Soledad

La mitad de los cargos de esta entidad territorial estan vinculados provisionalmente
con 127 cargos; de los cuales el 26% son profesionales universitarios (33 cargos), le siguen
los técnicos operativos con 17% con 22 cargos y el 50% restante de los cargos estin
distribuidos entre asesores, auxiliares, etc. Los inscritos en C.A. tienen el 38% (96
cargos), siendo los mas representativos los secretarios con el 16% (16 cargos) y 15
profesionales universitarios con el 15,6%. Los de LNR, poseen el 12% y los demads, no

tienen representacion en el grafico.
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Porcentajes de Vinculacion en la Administracion
Central Municipal de Malambo
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Grifico 21. Distribucion de Empleados por tipo de Vinculacién en la Administracion Central
Municipal de Malambo.

Los empleados vinculados provisionalmente representan el més alto porcentaje con
un 44% (46 cargos) del total de empleados de esta Administracién Municipal (105 cargos);
destacandose los profesionales universitarios con un 30% (14 cargos) y loa Auxiliares
Administrativos con el 24% (11 cargos), le siguen los inscritos en Carrera con el 39% (41
cargos), de los cuales los Secretarios tienen un 34% (14 cargos); seguido los de LNR y por

ultimo las otras dos (2) vinculaciones con un cargo cada una.

Porcentajes de Vinculacién en la Administracién
Central Municipal de Puerto Colombia
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Grifico 12. Distribucién de Empleados por tipo de Vinculacién en la Administracién Central
Municipal de Puerto Colombia
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La vinculacién provisional de empleados representa el mas alto porcentaje en esta
Administracién Municipal con el 62%, en este tipo de vinculacion se destacan los Técnicos
Operativos (20 cargos) con el 36% y los 9 cargos de profesionales Universitarios y
Secretarios con el 16% cada uno.; le sigue en orden de importancia, los cargos de LNR, con
el 21%, siendo el mas representativo los 10 cargos de Secretarios de Despacho que equivale
el 54% y los inscritos en carrera con el 15%. Los demas, tienen el 1% por tener muy poca

representacion.

Porcentajes de Vinculaciéon en la Administracién Central
Municipal de Galapa f
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Grifico 13. Distribucién de Empleados por tipo de Vinculacién en la Administracion Central
Municipal de Galapa

Al igual que la anterior Administracion Municipal, la vinculacion de provisionales
representa la maxima participacion de los Cargos adscritos a la administracion Central con
un 65% (23 cargos) en esa modalidad, de los cuales se destacan por mayoria los Técnicos
Administrativos con un 39% (9 cargos); con el 23% se encuentran los de Libre

Nombramiento y Remocion con 8 cargos; el 6% los inscritos en Carrera con 2 cargos, y los
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vinculados por Eleccion Popular y por Periodo Fijo con el 3% cada uno por tener un solo

cargo del total de empleados de la administracion (35 cargos).

4.4. EMPLEADOS PUBLICOS POR VINCULACION Y POR GENERO

El predominio de las mujeres en los empleos ptiblicos de las entidades territoriales
que conforman el Area Metropolitana, representan el 53%. En el presente estudio se hace
claridad que de los 2093 cargos, hay 19 vacantes por lo que no es posible determinar el

sexo de los ocupantes de los mismos. Lo anterior se puede observar en el siguiente grafico:

Distribucion de empleos por vinculacioén y por género

Numero de Cargos
N
Lo
[en]

Fraty T

CARRERA LIBRE ELECCION PERIODO PROVISIONAL
ADTIVA NOMBRAM Y POPULAR FIJO

REMOCION
s HOMBRES 264 404 4 4 300

nMUJERES 297 458 1 1 341

Grafico 14. Distribucién de los Empleos Piiblicos per Vinculacién y por Género

Como se observa, las mujeres estdn mas concentradas en la vinculacion de los
empleos que los hombres en las entidades del Area, exceptuando la vinculacién por
Eleccion Popular y Periodo Fijo. De igual manera, se aprecia que en Carrera
Administrativa, Libre Nombramiento y Provisional representan el 53% para cada uno de
estas vinculaciones frente al sexo masculino, en cambio, para Eleccién Popular y Periodo

Fijo, la representacién de la mujer es igual a la del hombre. En los siguientes graficos se
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sefialan por entidad territorial la distribucion de los empleados por género y por

vinculacion.
: Empleos por Vinculacién y Género en la Administracion Central \
= Distrital ‘
- 450
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| w® 200 i
S 150 :
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| 5 50 |
r4 0 — |
CARRERA LIBHE EELECCION '
NOMBRAM Y PERIODO FIJO PROVISIONAL
ADTIVA REMOCION. POPULAR
= HOMBRES 202 360 0 1 180

i MUJERES 209 428 1 0 210

Gréfico 15. Distribucién de los Empleos Piblicos por Vinculacién y por Género en la Administracién
Central Distrital

La mayor proporcion de empleados en Jos diferentes tipo de vinculacion lo poseen
las mujeres con el 53.3%, destacandose en los empleos de LNR, que representan el 54.3%

del total, mientras que los empleados hombres, mantienen cierta minoria.

] Empleos por Vinculacion y Género en la Administracion Municipal de
Soledad
80
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w
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NOMBRAM Y PERIODO FIJO PROVISIONAL
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HOMBRES 43 15 1 1 56
MUJERES 51 14 0 ] 71

Grafico 16. Distribucion de los Empleos Piblicos por Vinculacion y por Género en la Administracion
Municipal de Soledad
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En esta entidad el nimero de mujeres supera a los hombres con el 14.7%, siendo la

vinculacién provisional la de mayor porcentaje con el 35% con relacion al total de los

cargos y el 56% del total de los vinculados por esta modalidad.

Empleos por Vinculacion y Género en la Administraciéon Municipal de
Malambo
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Grafico 17. Distribucién de los Empleos Piiblicos por Vinculacién ¥ por Género en la Administracion

Municipal de Malambo

En esta entidad, la superacion de vinculacién de las mujeres es del 56% del total de

la Planta de Cargos y por la modalidad de inscripcién en Carrera se representan con el 66%

del total de los Cargos.

Empleos por Vinculacién y Género en la Administracién Municipal de
Puerto Colombia
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Grafico 18.

Municipal de Puerto Colombia

Distribucién de los Empleos Piiblicos por Vinculacién y por Género en la Administracion
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En esta entidad territorial, los cargos ocupados por hombres superan el 50% y en el

tipo de vinculacion donde mas predominan es en los LNR, con el 60%

Empleos por Vinculacion y Género en la Administracién Municipal de
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Grifico 19. Distribucion de los Empleos Pablicos por Vinculacién y por Género en la Administracion
Municipal de Galapa

En esta entidad existen porcentajes muy minimos de diferencias en el género por

tipo de vinculacion, solamente supera los Hombres en la vinculacion de L.N.R. en un 64%.

4.5.

DISTRIBUCION DEL EMPLEOQ PUBLICO POR NIVEL JERARQUICO

Para el desarrollo de este item, es importante sefialar que los Niveles Jerarquicos

para las entidades territoriales rigen con el Decreto Ley 785 de 2005, por tanto, se seguird

la distribucion de los empleos en los niveles Directivos, Asesor, Profesional, Técnico y

Asistencial.
ENTIDADES DIRECTIVO | ASESOR | PROFESIONAL | TECNICO ASISTENCIAL
DISTRITO 57 118 472 620 338
SOLEDAD 19 11 69 36 121
MALAMBQ 9 5 23 20 48
PUERTO
COLOMBIA 14 1 16 30 29
GALAPA 8 1 8 10 8
TOTALES 107 136 588 716 544

Tabla 8 Distribucién del Empleo Piiblico por Niveles Jerarquicos
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Se aprecia que el Nivel con mayor niimero de cargos es el Técnico con una
representacion del 34.2%; le siguen en orden de importancia, el Profesional que posee el

28.1%; el Asistencial, con el 26%; el Asesor, con el 6.5% y por ultimo, el Nivel Directivo,
con el 5.1%.

El siguiente Grafico, hace posible observar la distribucion en cada uno de los

Niveles en las Plantas de Cargos de las Entidades que conforman el Area Metropolitana:

Distribucion de Empleos por Niveles Jerarquicos

carara | [
PUERTO coLomsia | [Tl

MALAMEBO ‘!‘ ﬂ!‘

SOLEDAD m |
DIsTRITO | B
0
500
1000
1500
2000
= DIRECTIVO mASESOR ~ PROFESIONAL m TECNICO  # ASISTENCIAL

Grifico 20. Distribucién de los Empleos adscritos a las entidades por Niveles Jerdrquicos

A continuacion, se discrimina por entidad territorial, el nGimero de cargos por nivel

jerarquico y representacién porcentual.
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Distribucion de los empleos por Niveles Jerarquicos en
la Administracion Distrital
DIRECTIVO
4% _ ASESOR
ASISTENCIAL __ / T%
21% e

— PROFESIONAL
29%

TECNICO
39%

Grifico 21. Distribucion de los Empleos por Niveles Jerarquicos en la Administracion Central Distrital

De acuerdo con la clasificacion de los cargos en Niveles Jerarquicos, el Nivel
Técnico tiene mayor representacion con el 39%, luego se encuentran los Niveles
Profesional, con el 29% y el Asistencial con el 21%. Con menor participacién, estan los

Niveles Asesor, con el 7% y el Directivo, con el 4%.

Distribucion de los empleos por Niveles Jerarquicos en la
Administracion de Soledad

DIRECTIVO
8%y __ASESOR
T e

— PROFESIONAL
27%

ASISTENCIAL __
471%
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14%

Grafico 22. Distribucién de los Empleos por Niveles Jerdrquicos en la Administracién Central de
Soledad
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En esta distribucion se nota que el Nivel Asistencial tiene el mayor representacion con el
47%, signiéndolo el Nivel Profesional con el 27% y el Técnico con el 14%. Con menor

representacion, se encuentran los Niveles Directivo con el 8% y el Asesor, con el 4%.

Distribucion de los empleos por Niveles

Jerarquicos en la Administracion de Malambo
DIRECTIVO

L ASESOR
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PROFESIONAL

=2 22%

D__TECNICO

19%

ASISTENCIAL _
46% ™

Grafico 23. Distribucion de los Empleos por Niveles Jerdarquicos en la Administracién Central de
Malambo

El Nivel Asistencial tiene mayor participacion con el 46%, le sigue el Nivel
Profesional con el 22%; luego, el Técnico, con el 19%; con el 8% y 5% tienen los Niveles

Directivo y Asesor, respectivamente.

Distribucion de los empleos por Niveles
1 Jerarquicos en la Administracion de Malambo

DIRECTIVO,
9, |
4% _ ASESOR
' / 5%
ASISTENCIAL ___ PROFESIONAL
46% — 22%
___TECNICO

19%

Grifico 24. Distribucién de los Empleos por Niveles Jerarquicos en Ia Administracion Central de
Puerto Colombia
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En esta entidad, el Nivel Técnico tiene mayor niimero de cargos, por tanto, su
representacion es del 33%, pero el Nivel Asistencial esta muy cerca con el 32%.
Igualmente, no es mucha la diferencia entre los Niveles Profesional (18%) y el Directivo

(16%). Con la minina representacion la posee el Nivel Asesor, con el 1%.

Distribucion de los empleos por Niveles Jerarquicos enla
Administracion de Galapa

ASISTENCIAL
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28 "Iu

_-DIRECTVO
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Grifico 25. Distribucién de los Empleos por Niveles Jerdrquicos en la Administracion Central de
Galapa

Predominan los Cargos del Nivel Técnico, con el 28%, pero los Niveles Directivo,

Profesional y Asistencial tienen el mismo porcentaje de representacion (23%), por tltimo,

el Nivel Asesor, con el 3%.

4.6.  DISTRIBUCION DEL EMPLEO PUBLICO POR NIVEL JERARQUICO Y
GENERO
Para el andlisis de este item, se hace necesario observar si las entidades territoriales

que conforman el Area Metropolitana de Barranquilla dan cumplimiento a la Ley 581 de
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2000 o Ley de Cuotas, sobre la adecuada y efectiva provision de los cargos, y el porcentaje
de participacion de las mujeres en los niveles decisorios de la Administracion Publica.

De acuerdo con la siguiente tabla, el porcentaje del nimero de cargos del Nivel
Directivo ocupados por mujeres, corresponde al 2.6%, si se le suma estos cargos a los del

Nivel Asesor, corresponde al 5% del total de 2093 cargos que estan adscritos al Area

Metropolitana.
NIVEL GENERO
JERARQUICO MUJERES | HOMBRES
DIRECTIVO 53 54
ASESOR 49 87
PROFESIONAL 317 274
TECNICO 381 328
ASISTENCIAL 309 234
TOTALES 1109 977

Tabla 9 Distribucién del Empleo Piiblico por Niveles Jerdrquicos y por Género
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Grifico 26. Distribucion de los Empleos por Niveles Jerdrquicos y por Género en el Area
Metropolitana

La distribucién por género entre los Niveles Jerarquicos, presentada en el cuadro 6 y
en el grafico 26, indica que el Nivel Técnico tiene mayor participacion en grupo de mujeres

(18,26%) y en el de hombres (15.72.6%), superandolos con 53 Cargos. Igualmente, en el
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Nivel Profesional, los cargos ocupados por mujeres (15.19%) superan a los hombres
(13.13%) con el 2.6% (43 cargos).

Con respecto al Nivel Asistencial, las mujeres tienen el 14.81% de los cargos de ese
Nivel y los hombres poseen el 11.22%, siendo la diferencia del 3.59%. En cambio, en el
Nivel Asesor, la presencia de hombres en los cargos es notoria con el 4.2% y las mujeres
con la representacion del 2.4% con respecto al total de todos los cargos. Por tltimo, en el
Nivel Directivo, no es mucha la diferencia entre hombres y mujeres, 2.65% y 2.6%,
respectivamente.

A continuacion, se hace le analisis de cada entidad territorial, con respecto a este item:
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Grifico 27. Distribucién de los Empleos por Niveles Jerarquicos y por Género en la Administracién
Distrital

En esta entidad distrital, los cargos ocupados por mujeres tienen una representacion
del 53.27%, con respecto a los ocupados por hombres con el 46.73%. Esta diferencia se
aprecia especialmente en el Nivel 7écnico, donde los cargos ocupados por Mujeres, posee

€l 21.7% del total de los cargos y el 56.54% de los cargos del Nivel.
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Lo mismo sucede con los Niveles Profesional y Asistencial, que el 54.31% y el 51.18%,

respectivamente, de los cargos de ese Nivel estan ocupados por mujeres.
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DIRECTIVO =
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Grifico 28. Distribucién de los Empleos por Niveles Jerarquicos y por Género en la Administracion de
Soledad

Para la segunda entidad territorial del Area Metropolitana, las mujeres ocupan la
mayoria de los cargos (54.69%) del total de la Planta, especialmente aventaja a los
hombres en el Nivel Asistencial con el 65.29% (79 cargos de los 121), sucediendo lo

mismo en el Nivel Técnico, con el 44%.

En los demas Niveles, las diferencias son muy pocas: en el Nivel Directivo, el
52.63% para los cargos de mujeres y el 47.37% para los hombres; en el Nivel 4sesor, los
cargos ocupados por mujeres representa el 45.45% y los hombres con el 54.55%: y por

ultimo, el Nivel Profesional, con una representacion de 50.7% y los hombres ocupan el

49.3%.
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Grifico 29. Distribucion de los Empleos por Niveles Jerarquicos y por Género en la Administracion de

Malambo

E1 68.75% de los cargos del Nivel Asistencial son ocupados por mujeres, al igual

que el Nivel Profesional, con el 52.17%. En cambio, en los Niveles Directivo, Asesor y

Técnico, los hombres superan a las mujeres, debido a que ocupan ¢l 66.67%, 80% y 55%,

respectivamente, de los cargos de dichos niveles.
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Grifico 30. Distribucién de los Empleos por Niveles Jerarquicos y por Género en la Administracién de

Puerto Colombia
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niveles decisorios de la Administracion Publica, lo hace obligatorio a toda entidad publica
el cumplimiento estricto de la misma.
En el Articulo 2° de la norma, conceptiia sobre el “nivel decisorio™
Concepto de mdximo nivel decisorio. Para los efectos de esta ley, entiéndase
como "mdximo nivel decisorio”, el que corresponde a quienes ejercen los
cargos de mayor jerarquia en las entidades de las tres ramas y drganos del
poder puiblico, en los niveles nacional, departamental, regional, provincial,
distrital y municipal.

De acuerdo con las estadisticas del Departamento Administrativo de la Funcién
Publica -DAFP’ reportadas en el Boletin del 19 de marzo del 2015, en cuanto a las
entidades del orden territorial, el 64,5%, reporta cumplimiento de la Ley en el maximo
nivel decisorio, mientras el 54,94% cumple con lo requerido en los otros niveles directivos.

De 9.128 cargos directivos de los entes territoriales, las mujeres ocupan 3.943
puestos, cifra que representa un 43%. En el otro nivel decisorio, de los 11.394 cargos
provistos, 5.987 puestos fueron ocupados por mujeres, lo que corresponde a un 52,5% de
participacion en entidades como alcaldias, gobernaciones y Empresas Sociales del Estado
E.S.E., entre otras.

Ast las cosas, en el Area Metropolitana de Barranquilla la participacion femenina en
el desempefio de los cargos decisorios (Nivel Directivo y Asesor) corresponden al 42%,
discriminado asi:

*¢  Administracion Central Distrital: 175 cargos / 75 cargos ocupados por Mujeres= 42%
«*  Administracién Municipal de Soledad: 30 Cargos / 15 cargos ocupados por Mujeres =

50%
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% Administracion Municipal de Malambo: 14 Cargos / 5 cargos ocupados por Mujeres =
35%

% Administracién Municipal de Puerto Colombia: 16 Cargos / 4 cargos ocupados por
Mujeres = 25%

< Administracion Municipal de Galapa: 9 Cargos / 4 cargos ocupados por Mujeres =

44%

*

7
*

En la Administracién de Puerto Colombia, no se estd cumpliendo la Ley de Cuotas.

L)

4.8. APLICACION DE LA GERENCIA PUBLICA

En los empleos de libre nombramiento y remocion, han existido tendencias de
autolimitacion relativa de esta potestad, mediante la remision al Mérito, sin perder los
empleos tal caracter. A manera de ejemplo, en el Gobierno del Presidente Pastrana se
expidié el Decreto 1772 de 1998 y en la Procuraduria de Jaime Bernal Cuéllar, la Circular
de agosto de 1998. También en la Carrera Especial de la Registraduria Nacional del Estado
Civil, en la que altos cargos, son de ingreso mediante concurso de méritos y de libre
remocion.

Ahora, la Ley 909 de 2004 regula en detalle el tema para los empleos de
“responsabilidad directiva” que sin perjuicio de su caracter de Libre Nombramiento y
Remocion y de la discrecionalidad propia para su nominacion, deben ser seleccionados por

Meérito, mediante pruebas. Para la permanencia o retiro, se establece un sistema de
Evaluacion de la Gestion, mediante el diligenciamiento de un formato disefiado por el
Departamento Administrativo de la Funcion Publica —-DAFP, denominado Acuerdo de

Gestion.
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Relacionamos a continuacion los Gerentes Publicos de las Plantas de Personal de las

entidades territoriales:

GERENTE PUBLICO
ENTIDAD TERRITORIAL ; No. DE
DENOMINACION DEL CARGO | . ARGOS
ADMINISTRACION CENTRAL JEFE DE OFICINA 34
DISTRITAL GERENTE 5
‘ . , JEFE DE DIVISION (COD. 710) 8
ADMINISTRACION DE SOLEDAD
C ESOLED JEFE DE OFICINA ASESORA 2
ADMINISTRACION DE MALAMBO JEE DR OFICIN A ARFSORA ]
JEFE DE OFICINA 1
ADMINISTRACION DE PUERTO JEFE DE OFICINA ASESORA 1
COLOMBIA JEFE DE OFICINA 1
ADMINISTRACION DE GALAPA JEFE DE OFICINA 1
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CAPITULO V

S.1. CONCLUSIONES

El tema del manejo del talento humano en las entidades territoriales que conforman
el Area Metropolitana ¢ Barranquilla tiene una alta complejidad, como lo determiné la
investigacion del presente trabajo, desde los enfoques de vinculacion, nimero de
empleados por niveles y por géneros, teniendo una vision integrada de la importancia que le
han proporcionado a la administracion del recurso humano como elemento vital de la
Administracion Publica, desde la aparicion de la Carta Iberoamericana de la Funcion
Publica, para el funcionamiento del Estado, y en esa medida, se pueda contribuir para

mejorar la eficacia y eficiencia de la Carrera Administrativa en esas entidades.

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos en la investigacion se llegaron a las
siguientes conclusiones:

v" Hay una exagerada vinculacion de cargos de Libre Nombramiento que se encuentran
diseminados en toda la Administracion Central Distrital y no directamente en el
Despacho del Alcalde contraviniendo lo establecido en el Articulo 125 de la
Constitucion y el Articulo 5 de la Ley 909 de 2004.

v' Los municipios del drea metropolitana (Malambo, Soledad, Puerto Colombia y
Galapa) sobrepasan el 50% de los empleos con Nombramiento Provisional,
vulnerando ampliamente lo establecido en la constitucion y en el ordenamiento legal

y en varias sentencias de la Corte Constitucional.
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Existe un avance significativo en la aplicacion de la ley 909 del 2004 las
Administraciones Municipales de Malambo, Puerto Colombia y Galapa, mas no en la
Administracion de Soledad, donde no registra aplicacion de la ley, y se confirma la
existencia de dificultades en la interpretacion y aplicacion de las normas de Carrera
Administrativa.

En las entidades territoriales que conforman el Area metropolitana de Barranquilla se
observo que se cumple con los porcentajes establecidos en la ley 581 del 2000
(Equidad de Género) a excepcién de la administracion Central de Puerto Colombia,
cuyo porcentaje es del 25%, por debajo del 30% legalmente establecido.

En el municipio de Galapa solo hay dos empleados inscritos en carrera, y los demas
tienen cardcter provisional mientras se surte el Concurso de Méritos para su ingreso a
carrera administrativa, afectando el normal funcionamiento de la administracion,
porque no se cuenta con personal con estabilidad y sentido de pertenencia que aporte
al cumplimiento de los objetivos de la entidad.

De los 2093 cargos adscritos a las entidades que conforman el Area Metropolitana,
639 tienen Nombramiento Provisional, a la espera del proceso de Concurso de
Méritos.

La Administracion Central Municipal de Soledad, no ha ajustado su esquema de
nomenclatura y clasificacion de los empleos adscritos a su Planta de cargos.

En el distrito de Barranquilla, niicleo del Area Metropolitana, el manejo y aplicacion
del proceso del Talento Humano, no cumple con lo establecido en la ley teniendo en

cuenta que se han creado cargos como:
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o Inspector de Transito y Transporte adscritos a la Administracién Distrital son de
Libre Nombramiento, y éstos no aparecen dentro de la excepcién del Articulo 5° de
la Ley 909 de 2004.

e En la Administracion Central Distrital, existen 788 cargos de Libre Nombramiento
y Remocion y de acuerdo con el andlisis presentado en este trabajo, solo los que
podrian tener ese tipo de vinculacion serian los Asesores (110 Cargos), Gerentes (5
Cargos), Jefes de Oficina (32 Cargos), Secretarios de Despacho (11 Cargos),
Secretario Local de Salud (1 Cargo) y Tesorero Distrital (1 Cargo), por estar dentro
de las excepciones que determina la ley, los demas, 628 cargos, de los cuales hay
Auxiliares Administrativos (32 cargos), Inspectores de Transito (20 cargos),
Profesionales Especializados (47 cargos), Profesionales Universitarios (173 cargos)
y Técnicos Operativos (347 cargos), Lider de Proyecto (1 cargo — acondicionado),
deben ser de Carrera Administrativa, especialmente los Inspectores de Transito

como se describio anteriormente.

En cuanto a la Gerencia Publica a pesar de existir cargos de jefes de Oficina en las
diferentes entidades no se tuvo conocimiento alguno de los procesos gerenciales de estos,
incluyendo la elaboracion de los acuerdos de gestidén cuya obligatoriedad la determina el

Articulo 50 de la Ley 909 de 2004,

En términos generales y de acuerdo con los datos analizados anteriormente, se

ratifica la importancia de la implementacion de un proceso de gestion del Talento Humano
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en la administracion pablica, desde los principios basicos que deben regular el ejercicio de

la gerencia publica.

Desde ¢l principio ético y moral es fundamental asegurar la estabilidad de los
funcionarios, evitando asi la alteracion de la norma, el clientelismo, el favoritismo,

apuntando con esto al fortalecimiento de los principios de meritocracia y transparencia.

5.2. RECOMENDACIONES

Teniendo en cuenta los resultados de la investigacion, y en aras de aportar al
mejoramiento institucional de las entidades publicas que conforman el Area Metropolitana,
se hacen las siguientes s recomendaciones:

v" En los diez (10) ultimos afios la cultura de lo pablico, poco a poco se ha caracterizado
por un “Estado gerencial que presupone una gestién transparente e integra, austera, en
el manejo de los recursos publicos al servicio del ciudadano”. Para cumplir con los
objetivos de transparencia e integridad en la gestion se debe trabajar para que haya un
manejo gerencial del talento humano adscrito, donde la seleccion, nombramiento y
promocion del funcionario debe tener como motivacion exclusiva el mérito, la
competencia y la capacitacion idoneos para el cargo al cual se es candidato

v"  La regla general debera ser la meritocracia, la capacitacion y el entrenamiento
permanente los procesos misionales para la administraciéon del talento humano
adscritos a las entidades publicas.

v' Minimizar la practica de establecer nominas paralelas en estas entidades pblicas, y

aplicar e implementar la Sentencia Constitucional C-614 de 2009 la cual conmina a
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los organismos de control a observar que las entidades del Estado no utilicen los
contratos de prestacion de servicios para ejecutar las actividades que son
permanentes. La exigencia viene de la ley y tiene al menos dos sentidos: por una
parte, los empleos publicos deben estar basados en una relacion laboral, asi los
trabajadores tendran privilegios; por otra parte, la burocracia y el nimero de
funcionarios estan controlados mediante procedimientos de seleccion que deben
seguirse, de manera que el Estado no se convierta en una fuente de puestos para
favores politicos y el presupuesto se disuelva sin tener capacidad de accion.

La aplicacion coherente de la Ley 909 de 2004 que segun la Sentencia C-901 de 2008
de la Corte Constitucional, se derivan cuatro consecuencias: (i) la necesidad de
nombrar por concurso publico a los funcionarios cuyo sistema de nombramiento no
haya sido determinado por la Constitucién o por la ley; (ii) el ingreso a los cargos de
carrera y el ascenso en los mismos se haré con base en el cumplimiento de las
condiciones y requisitos previstos en la ley, requerimientos que en todo caso deberan
fundarse en los méritos y calidades de los aspirantes; (iii) las causales de retiro del
servicio estaran fundadas en la calificacion no satisfactoria en el desempefio del
empleo, la violacién del régimen disciplinario y las demds causales previstas en la
Constitucion y la ley; y (iv) en ningun caso la filiacién politica de los aspirantes
podra determinar su nombramiento para un empleo de carrera, su ascenso o su
remocion.

La aplicacion de la carrera administrativa cuyos fines especificos son: (i) la
realizacion de los principios de eficiencia y eficacia para el desarrollo de la funcién

plblica; (ii) la realizacion del principio de igualdad entre los ciudadanos que aspiran a
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acceder al ejercicio de un cargo o funcion publica; (iii) la dotacion de una planta de
personal capacitado e idonea que preste sus servicios conforme lo requiera el interés
general; y (iv) la estabilidad laboral de sus servidores, a partir de la obtencion de
resultados positivos en la cumplida ejecucion de esos fines.

Por otra parte, es preciso recordar que el Articulo 125 de la Constitucidn establece la
regla general de la carrera administrativa para proveer los empleos puablicos, siendo
los de libre nombramiento y remocion una excepcion que debe ser creada y definida
por la ley. En desarrollo de esta facultad han sido promulgadas principalmente las
Leyes 270 de 1996, “estatutaria de administracion de justicia”; 443 de 1998, “por la
cual se expiden normas sobre carrera administrativa y se dictan otras
disposiciones”; y 909 de 2004, “por la cual se expiden normas que regulan el empleo
piiblico, la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones”.
Del contenido de esta normativa se extraen dos consideraciones particulares sobre los
cargos de libre nombramiento y remocion: “de una parte, debe tratarse del
cumplimiento de funciones directivas, de manejo, de conduccidn u orientacion
institucional y, de otra parte, ha de referirse a aquellos cargos en los cuales es
necesaria la confianza de los servidores que tienen a su cargo esa clase de
responsabilidades.” Por tanto, el uso exagerado de esta clase de vinculacion permite
calificar a la Administracion Distrital como abusar de la discrecionalidad del Alcalde
para la creacion y provision de dichos cargos, ya que en sus funciones no se cumple

lo establecido por ley de acuerdo a la naturaleza de los mismos.
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GLOSARIO

ACTO ADMINISTRATIVO: Declaracion de voluntad que crea unilateralmente e impone
consecuencias juridicas a un sujeto o sujetos por presumirse con presuncion iuris tantum,
su legalidad. Es una especie de acto juridico. Este es la manifestacion de voluntad destinada
y apta para producir efectos juridicos.

CARRERA ADMINISTRATIVA: (C.A.) La carrera administrativa es 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.

CONCURSO PUBLICO: Sistema técnico de administracién de personal y un mecanisimo
de promocion de los principios de igualdad e imparcialidad, en cuanto que garantiza a la
organizacion estatal y concretamente a la funcion piblica acceder a los mejores y a los mas
capaces funcionarios descartandose de manera definitiva la inclusion de otras facultades de
valoracion que repugnan a la esencia del Estado Social de Derecho, tales como el
clientelismo, el favoritismo, el nepotismo (Bohorquez Botero, 926).

ENCARGO: Derecho que tienen los empleados de carrera, mientras se surte el proceso de
seleccion para proveer empleos de carrera administrativa, a ocupar tales empleos si
acreditan los requisitos para su ejercicio, poseen las aptitudes y habilidades para su
desempefio, no han sido sancionados disciplinariamente en el ultimo afio y su ultima
evaluacion del desempefio sea sobresaliente. El término de esta situacién no podra ser

superior a seis (6) meses.
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ENTIDADES TERRITORIALES: La Republica de Colombia esta compuesta por
entidades territoriales de segundo nivel denominadas departamentos y distritos, y de tercer
nivel llamadas municipios y territorios indigenas. La ley podra crear regiones y provincias
como entidades territoriales. Existen, ademas, las dreas metropolitanas, comunas 'y
corregimientos como divisiones administrativas para el cumplimiento de funciones del
Estado y la prestacion de servicios.

Los siguientes son Entidades Territoriales:

Departamentos: De conformidad con los articulos 286 y 298 de la Constituciéon Politica,
son entidades territoriales que tienen autonomia para la administracion de los asuntos
seccionales y la planificacion y promocion del desarrollo econdmico y social dentro de su
territorio en los términos establecidos por la Constitucion. Los departamentos ¢jercen
funciones administrativas, de coordinacion, de complementariedad de la accion municipal,
de intermediacion entre la Nacion y los municipios y de prestacion de los servicios que
determinen la Constitucion y las leyes.

Municipio: Es la entidad territorial fundamental de la division politico-administrativa del
Estado, con autonomia politica, fiscal y administrativa dentro de los limites que le sefialen
la Constitucion y las leyes de la Republica. De conformidad con el articulo 311 de la
Constitucion Politica y con la Ley 136 de 1994 (junio 2).

Corregimiento Departamental; Es una division del departamento, la cual incluye un
nucleo de poblacion. Segin esta misma norma, los ahora corregimientos departamentales
no forman parte de un determinado municipio. De conformidad con el Decreto 2274 de
1991 (octubre 4).

Area Metropolitana: De conformidad con el articulo 1° de la Ley 128 de 1994, es una
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entidad administrativa, formada por un conjunto de dos 0 mas municipios integrados
alrededor de un municipio nticleo o metrépoli, vinculados entre si por estrechas relaciones
de orden fisico, econémico y social, que para la programacion y coordinacion de su
desarrollo y para la racional prestacion de sus servicios publicos requiere una
administracién coordinada. Las areas metropolitanas estan dotadas de personeria juridica de
derecho publico, autonomia administrativa, patrimonio y autoridades propias.

EMPLEO PUBLICO: El Articulo de la Ley 909 de 2004, establece que el Empleo
Publico como fundamento basico de la estructura de la funcién publica, es entendido como
el conjunto de funciones, tareas y responsabilidades que se asignan a una persona y las
competencias requeridas para llevarlas a cabo, con el proposito de satisfacer el
cumplimiento de los planes de desarrollo y los fines del Estado

EQUIDAD: Imparcialidad, espiritu de justicia. Conjunto de valores al cual puede acudir el
juez, en casos particulares que no tienen solucion prevista en el texto legal.

FUNCION PUBLICA: Referenciando a (Gutiérrez, 2005), la administracion publica,
como funcioén, indica gestion o ejercicio de una competencia que debe ser democratica, y
como funcion publica en sentido general, ejercicio de una potestad soberana del Estado.
Funcion publica en un sentido especifico se entiende como la gestion o manejo del recurso
humano al servicio del Estado.

NOMBRAMIENTO EN PROVISIONALIDAD, Consistente en la asignacion transitoria
de un empleo de carrera administrativa vacante temporalmente o de manera definitiva, a
una persona que retina los requisitos para desempefiarlo y mientras se surte el respectivo

concurso de méritos para proveerlo. La naturaleza temporal del nombramiento en
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provisionalidad implica para el empleado, a diferencia del cargo de carrera administrativa,
una permanencia efimera en el empleo como su nombre lo indica.

SENTENCIA: La palabra sentencia proviene de la voz latina sentiendo, que equivale en
castellano a sintiendo es decir juzgado, opinado, porque el juez declara u opina con arreglo
a los autos.

SERVICIO PUBLICO: La expresion en singular alude a los aspectos burocraticos
concernientes a las tres ramas del poder publico y los drganos independientes y autonomos,

relacionados con la Rama Ejecutiva, es la acepcion legal de —servicio civil-.
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ANEXOS




ANEXO 1

Distribucién de Empleados Puiblicos adscritos a las entidades territoriales del Area Metropelitana de Barranguilla

] No. DE GENERO TIPO DE GENERO GENERO LEY DE | GERENCIA
ENTIOAD | empLEADOS [Tomb, | Maj, | VINCULACION [Tiomb.] M | " o- ERARQUICO [ i | cuota | pustica

| LN.R. 788 360 | 421 IDIRECTIVO 57 25 32 75 34
, C.A. 432 202 209 |ASESOR 118 75 43
Cﬁ'}”&if’g;ﬁg; 1611 752 859 |PROV. 389 180 | 210 [PROFESIONAL| 472 217 258
A P.F. 1 1 0 |TECNICO 620 269 | 350
E.P. 1 0 1 |ASISTENCIAL | 338 165 173

LN.R. 29 15 14 |DIRECTIVO 19 9 10 15 g
ADMINISTACION | C.A., 96 43 51 |ASESOR 11 6 5
MUNICIPAL DE 253 116 136 |PROV. 127 56 71 |PROFESIONAL| 69 34 35
SOLEDAD P.F. 1 1 0 |TECNICO 36 25 11
E.P. 1 1 O [ASISTENCIAL | 121 42 79

LN.R. 16 7 9 IDIRECTIVO 10 6 4 4 2
ADMINISTACION C.A. 41 14 27 |ASESOR 4 4 0
MUNICIPAL DE 105 46 59 [PROV. 46 24 22 |PROFESICNAL| 23 11 12
MALAMBO P.F. 1 0 1 |TECNICO 20 11 9
E.P. 3 1 0 |ASISTENCIAL | 48 15 33

L.N.R. 19 15 10 |DIRECTIVO 14 10 4 4 3
ADMINISTACION lc.a. 13 | 4 5 |AsEsor 1. 1 0
MUNICIPAL DE 89 a2 47 [PROV. 55 29 28 |PROFESIONAL| 16 7 9
PUERTO COLOMBIA P.F. 1 1 0 |TECNICO 30 15 15
E.P. 1 1 0O |ASISTENCIAL | 28 10 18

LN.R, 11 7 4 |DIRECTIVO 8 4 4 4 1
ADMINISTACION C.A. 2 1 1 |ASESOR 1 1 0
MUNICIPAL DE 35 20 15 [PROV. 21 11 10 |PROFESIONAL| 8 5 3
GALAPA P.F. 1 1 0 |TECNICO 10 8 2
E.P. 1 1 0 |ASISTENCIAL 8 2 6

FUENTE: Oficinas y/o Areas de Talento Humao o quein haga us veces en fas entidades territoriales del Area Metropolitana




ANEXO 2

Analisis de la aplicacidn de la Ley de Cuota (Ley 581 de 2000), la Gerencia Publica
(Ley 909 de 2004)

ENTIDAD:

DENOMINACION DEL CARGO:

Jefe de Talento Humano [:i Jefe de Control Interno l::] Jefe de Planeacion l::’

éCudntas Cargos del Nivel Directivo tiene la entidad? I

éCudntas mujeres estdn en cargos del Nivel Directivo?

¢Cudntas Cargos del Nivel Asesor tiene la entidad?

éCudntas mujeres estdn en cargos del Nivel Asesor?

|
|
|
|

i eyl

iSe reporta la informacidn en el aplicativo?

Siempre [____] Casisiempre [ 1 Aveces [ ] casinunca
Nunca :{

NOTA:
- la Ley 581 de 2000 determina que minimo el 30% de los cargos del nivel directivo debe ser

desempefiado por mujeres

- kn el nivel directivo NO incluir los cargos de eleceion popular ni tos de periodo.
La informacicon sobre total de cargos debe basarse en la correspondiente planta de personal.

- Reportar informacién sdlo de cargos que deban ser desempefiados por empleados plblicos.

4Cuéntas Cargos de Gerencia Publica tiene la entidad? l_ I

éSe diligencian los Acuerdos de Gestién de acuerdo con la Planeacién Institucional?

Siempre [ | Casisiempre || Aveces [ ] Casinunca
Nunca [:_—_]

éEl Jefe inmediato revisa los Acuerdos de Gestién confome a la programacion?

Siempre [ ]  Casisiempre | Aveces [ | Casinunca [ |
Nunca [ ]

{Se detectan las necesidades gerenciales en los Acuerdos de Gestién?

Siempre [ |  Casisiempre || Aveces [ ] Casinunca |
Nunca |::]

1

NOTA: Los Gerentes Publicos son jefes que tienen a su cargo funciones de direccién, coordinacién yen
general, responsabilidad directiva en la Administracién Plblica de la Rama Ejecutiva de los 6rdenes nacional
y territorial.




ANEXO 3

Entidades que se rigen por la Ley 909 de 2004, reportar fa siguiente informacion:

ENTIDAD:

Nombre del Representante Legal:

DENOMINACION DEL CARGO:

Jefe de Talento Humano |:_] lefe de Control Interno |::I lefe de Planeacidn |:]

1. REPORTE EL TOTAL DE CARGOS (PLANTA) CON QUE CUENTA LA ENTIDAD ACTUALMENTE;

Numero de Cargos del Nivel Central: i _ '

Numero de Cargos del Nivel Descentralizado: | |

2. REPORTE DE CARGOS DISTRIBUIDOS POR GENERO:

Numero de Cargos ocupados por MUJERES: E:

e —r oy

Numero de Cargos ocupados por HOMBRES: i _ i
3. REPORTE DE CARGOS DISTRIBUIDOS POR TIPO DE VINCULACION:

Numero de Cargos de Libre Nombramiento Remocién (LNR) :j

Ndmero de Cargos de Carrera Administrativa (C.A) i:i
Numero de Cargos Provisionales (PROV) I::]
Numero de Cargos de Periodo Fijo (P.F.) I:l
Nimere de Cargos de Eleccidn Popular {E.P.) [:!

4. REPORTE DE CARGOS DISTRIBUIDOS POR TIPO DE VINCULACION Y GENERO:

Nimero de Cargos de L. N.R.: HOMBRES | [ MUJERES: L
Nimero de Cargos de C.A. HOMBRES | | MUIERES: ]

Nimero de Cargos PROV HOMBRES [ | MUJERES: ]
Nimero de Cargos de P.F. HOMBRES I I MUJERES: I l
Ntmero de Cargos de E. P. HOMBRES [ | MUJERES: L ]

5. REPORTE DE CARGOS DISTRIBUIDOS POR NIVEL JERARQUICO:

Nimero de Cargos del Nivel Directivo:

Ndmero de Cargos del Nivel Asesor: I

NUmeio de Cargos del Nivel Profesional: |

Namero de Cargos del Nivel Técnico: |

bl L) Bl Mg il

Nimero de Cargos del Nivel Asistencial: |
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FORMATO DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

TITULO DEL PROYECTO DE INVESTIGACION:

ENFOQUES Y PERSPECTIVAS DEL TALENTO HUMANO EN LAS ENTIDADES
TERRITORIALES DEL AREA METROPOLITANA DE BARRANQUILLA

A continuacion se sefialan los criterios a tener en cuenta para la validacion de instrumentos.

N° CRITERIOS PARA VALIDACION OBSERVACIONES

1 Pertinencia Y Coherencia de los items;
de acuerdo a la problematica que se | En su conjunto los items estan bien redactados y
desea investigar. obedecen a un interés cuantitativo, los cuales guardan

relacidn con el problema a investigar

2 Tipo de Formulacién de Preguntas. De
acuerdo con la justificacion y objetivo | Las preguntas en su gran mayoria son cerradas, y
de las Preguntas. obedecen al tipo de informacion que se desea, pues
corresponden a datos precisos de facil verificacion y
comprobacion
3 Categorizacién del tipo de respuestas,

Justificacion.
Las respuestas en su gran mayoria son cerradas, datos
precisos, basados en informaciones cuantificables que
corresponden a preguntas dirigidas a obtener
informacion precisa, por lo tanto su justificacién no es
condicién

OBSERVACIONES GENERALES:

Teniendo el tipo de investigacién que se desarrolld en la investigacién, los instrumentos utilizados
guardan relacién y pertinencia con la problematica planteada, para ello se requiere de informacion
precisa, por lo tanto las preguntas deben ser cerradas, concisas que permita categorizar por preguntas

FECHA: _NOVIEMBRE 24/2015
NOMBRE DEL EVALUADOR: ENA LUZ GAVIRIA ORTEGA

FIRMA; -w//l,///g/ éﬂ%m C/)

GENERADO POR: COORDINACION MAESTRIA EN GERENCIA DEL TALENTO HUMANO




ENA LUZ GAVIRIA ORTEGA

cC. N* 32.706.273 de Barranquilla
Direccion Calle 70 N° 22 E 20 Villa Estadio II
Teléfonos 3645672

Celular 3157768804 - 3000 6684979

SR T TR B

'| FORMACION ACADEMICA

T

Maestria/Magister Universidad Simén Bolivar

Universidad de Cartagena
Especializacion/Especialista

Universidad Libre.

Barranquilla

Pregrado Universitario Universidad del Atlantico

Magister en Educacion 2015

Esp. En Etica y Filosofia Politica
2004

Esp. En Ensefianza de las
Ciencias Sociales 1998
Licenciado en Ciencias de la
Educacion, Especialidad en
Ciencias Sociales y Economicas

1990




UNIVERSIDAD DEL ATLANTICO
v Dedicacion: 8 horas semanales
v Actividades de docencia, categoria asistente: programa semipresencial
v" Capacitacion/Entrenamientos dictados - Nombre del curso: Didactica
v Sep. 1 1999 a Segundo semestre 2007

UNIVERSIDAD SIMON BOLIVAR
v" Dedicaciéon: 6 horas semanales
v Actividades de docencia, categoria asistente: programa Educacion Continuada
v' Capacitacién/Entrenamientos dictados - Nombre del curso: Contextos de
Aprendizajes, Intervencion comunitaria
v' Septiembre 2011 a Marzo 2012

COLEGIO DISTRITAL HOGAR MARIANO
v" Dedicacion 25 horas semanales
v" Actividades Docencia
v Abril 1 1994 a la fecha

ESCUELA SUPERIOR DE ADMINISTRACION PUBLICA ESAP
v" Dedicacion 32 horas semanales
v Actividades de docencia educacion categoria auxiliar: programa Administracion
Publica Territorial
v" Capacitacion/Entrenamientos dictados: Escuela Filosoficas y Cambios

Paradigmaticos I y II. Construccion del Conocimiento
v' Agosto 3 2012 a la fecha

EXPERIENCIA INVESTIGATIVA

INSTITUCION NOMBRE DEL PROYECTO
UNIVERSIDAD SIMON Aprender a pensar la complejidad: una mirada desde la
BOLIVAR formacion del pensamiento filoséfico en la educacion media

Evaluacion de proyecto: tendencias de la educacion técnica
y tecnolégica en el panorama regional

ESAP (EVALUACION DE
PROYECTOS) Formulacion de la catedra de estudios en administracion
' publica en las instituciones piblicas de municipio de
malambo

El papel del gerente educativo en la calidad de la educacion
en las instituciones oficiales
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| EXPERIENCIA PROFESIONAL

AREAS DE ACTUACION

v" Ciencias Sociales.

v" Ciencias de la Educacion: Educacion General (Incluye Pedagogia, Didactica,
curriculo)

v’ Ltica

v" Filosofia: (historia de la Filosofia, Escuelas filosoficas, Teoria del conocimiento,
Epistemologia)

v Construccion del Conocimiento

v" Proyecto de investigacion

IDIOMAS

Habla Escribe Lee Entiende
Inglés Deficiente Aceptable Aceptable Aceptable
Espaiiol Bueno Bueno Bueno Bueno
EVENTOS CIENTIFICOS

v Nombre del evento Congreso regional de Pedagogia y Desarrollo Humano
Tipo de evento: Congreso:
Ambito: Nacional Realizado Santa Marta 2005
Institucion: COE

v Nombre del evento Congreso Evaluacion, modelos y ciclos
Tipo de evento: Congreso:
Ambito: Nacional Realizado Valledupar 2010
Institucion: COE

v Nombre del evento 7° Encuentro de Rectores, Coordinadores y Directivos docentes
Tipo de evento: Congreso:
Ambito: Nacional Realizado Valledupar 2011
Institucion: COE

v" Nombre del evento Simposio Internacional de Pedagogia
Tipo de evento: Simposio
Ambito: Nacional Realizado Cartagena 2011
Institucion: REDIPE
Producto asociado: “El cine como generador de reflexiones filosdéficas”
Tipo de producto: Ponencia




v" Nombre del evento Primer encuentro: transformaciones e investigaciones en
pedagogia del lenguaje
Tipo de evento: Simposio
Ambito: Nacional Realizado Cartagena 2011
Institucion: Universidad de San gil (Santander) 2011
Producto asociado: “Enseiiar a pensar: una propuesta pedagogica

desde la filosofia”

Tipo de producto: Ponencia, (capitulo de memoria)

v Nombre del evento III congreso Iberoamericano, V Nacional por una Educacion
de Calidad y IV encuentro de docentes Iberoamericanos
Tipo de evento: Congreso:
Ambito: Nacional Realizado Barranquilla 2013
Fundaciéon: por una Educacion de calidad

v" Nombre del evento V Encuentro de Filosofia y IV congreso Colombiano de
Filosofia
Tipo de evento: Congreso:
Ambito: Nacional Realizado Bogoti, Manizales 2013
Instituto Pedagogico Nacional, Universidad del Bosque

ARTICULOS
Articulos de opinién, publicados en el espacio virtual “Zona Cero”
v A proposito de la violencia contra la mujer
v" El PEI: carta de navegacion de las instituciones educativas frente a los cambios y
exigencias del siglo
v" Que aportan los realities?
v" Responsabilidad de las universidades frente a los errores médicos
¥v" La Filosofia en la Pedagogia de la Misericordia Articulo publicado en la revista
Series del Instituto Superior de Educacion y Catequesis “Juan Pablo I[I”ISDEC

’ é/%?/ é{,ﬁ/ éﬂ%&a»- CZ)

ENALUZ GAVIRIA O
CC 32 706 273 de Barranquilla
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ION BOLIVAR  TALENTO HUMANO

FORMATO DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

TITULO DEL PROYECTO DE INVESTIGACION:

ENFOQUES Y PERSPECTIVAS DEL TALENTO HUMANO EN LAS ENTIDADES DEL
AREA METROPOLITANA DE
BARRANQUILLA.

A continuacion se sefialan los criterios a tener en cuenta para la validacion de instrumentos.

N° CRITERIOS PARA VALIDACION OBSERVACIONES

1 Pertinencia Y Coherencia de los items;
de acuerdo a la problematica que se | Los items estan planteados acorde con la problematica
desea investigar. que se estd investigando, son coherentes con la

propuesta investigativa, por ello los resultados son
pertinentes para el mejoramiento de la problematica
laboral del sector pUblico.

2 Tipo de Formulacion de Preguntas. De
acuerdo con la justificacién y objetivo | Las preguntas estan relacionadas con la justificacion,
de las Preguntas. teniendo en cuenta que cumplen con los lineamientos
legales vigentes y hacen relacidn a la importancia de la
vinculacion del personal sin distingo de género,
implementando estrategias que valoren a los servidores
publicos.
3 Categorizacién del tipo de respuestas. | La categorizacion tiene estrecha relacion con los
Justificacion. objetivos y con la justificacion que se plantea en la

investigacion, son pertinente, tienen secuencia logica
en la ubicacidn, lo cual da cuenta de la necesidad de
seguir implementando la propuesta para el
mejoramiento continuo de los procesos de gestion del
Talento Humano en los puestos publicos.

OBSERVACIONES GENERALES:

_____Es un proyecto viable, pertinente acorde con las exigencias de los nuevos procesos de
mejoramiento del Estado,
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