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INTRODUCCION

Los resultados de una organizacidn tienen relacién directa con el desempefio de quienes
laboran para ellas. La alta direccién, ademads de ser responsable de los resultados de la organizacion,
debe estar atenta a que las condiciones laborales de sus empleados sean las adecuadas, para que los
resultados obtenidos sean los esperados. La administracidon de los recursos humanos ha estado
presente desde las primeras formas de organizacidn, incluso desde que surgieron las mds primitivas
relaciones de dominio de una persona sobre otra con un interés especifico. Sin embargo, la manera
de relacionarse lleva cientos de afios en la actividad humana, y ello no significa que hoy en pleno

postmodernismo, se ejecuten de forma adecuada y sin dificultades.

En el dmbito empresarial la gerencia no siempre cuenta con los conocimientos y las
herramientas para realizar una gestion apropiada, pues la existencia de variables no controladas o
conocidas (azar) da cabida a la incertidumbre y a la necesidad de tomar decisiones racionales e
intuitivas' acordes con una lectura analitica del contexto. Desde principios del Siglo XX, tedricos y
observadores del fendmeno humano propusieron modelos en la administracién de las personas; para
que estas, obtengan los resultados esperados en las organizaciones (Morgan 1996; Chiavenato 2009;

Bédard 2003; Robbins 2008; Saldarriaga 2013).

El propdsito de esta investigacidn consiste en hacer una descripcidn de los procesos de
seleccion y contratacion en una empresa publica del sector del deporte en Medellin, buscando
proponer alternativas en los procesos de la gestién humana. Por lo tanto, es importante definir sus
necesidades para que cumpla con un rol mas estratégico, igualmente, se trata de precisar algunas
recomendaciones para los subprocesos de gestidon humana en el sector del deporte. Esta
investigacion inicié con la consulta de unos referentes conceptuales que proporcionaron el piso para
identificar el problema propuesto; luego se llevé a cabo el andlisis y el diagndstico preliminar, para

culminar con una descripcién de los procesos de seleccidn, identificar las percepciones en torno a los

! Para manrique y De Castro (2019), la toma de decisiones opera mediante dos procesos de pensamiento “el pensamiento
tipo 1 0 pensamiento intuitivo, que se caracteriza por ser rapido, sin esfuerzo, autématico, holistico y cargado afectivamen-
te, y el pensamiento tipo 2 o pensamiento deliberado, que se caracteriza por ser lento, esforzado, controlado, particularista
y afectivamente neutro” (pp. 149-150). Ambos tipos de pensamiento se requieren para la toma de decisiones, una de las
dificultades radica en la no formacién adecuada de la intuicidn, esto es, una intuicién analizada donde el sujeto se percata de
parte de sus prejuicios y preconcepciones antes de tomar la decisién.



mismos y su relacién con el clientelismo y proponer alternativas para las entidades publicas del de-
porte.

PRELIMINARES

Descripcion del problema de investigacion

Cuando hablamos de administrar a las personas estamos hablando de seres humanos que
piensan y sienten. Administrar adecuadamente el recurso humano ha llevado a que las
organizaciones cumplan con sus objetivos. Si bien, debemos tener presente los avances tecnoldgicos
como, por ejemplo los de la cuarta revolucién industrial por la que actualmente pasamos, la
globalizacién, los cambios por alcanzar la calidad y la productividad; la gran diferencia y la principal
situacion competitiva de las empresas son los sujetos con sus singularidades y son ellos, quienes
fortalecen la innovacién, lideran, motivan, comunican y administran los negocios, entre otros
aspectos (Robbins, 2008). Las organizaciones y en particular gestion humana debe afrontar diversas
situaciones en la forma en cdmo selecciona el personal mas talentoso. Segin Mora et al (1995) “el
proceso de seleccién es una secuencia de pasos a realizar con la finalidad de obtener aquella persona
que reuna los requisitos necesarios para ocupar determinado puesto” (p. 74). Ahora bien, en estos
procesos y en las formas de llevarlos a cabo podemos encontrarnos con organizaciones que
favorecen dichas selecciones desde el clientelismo, por ello este concepto hard parte de las

principales categorias de analisis de la investigacidn.

La palabra clientelismo se ha naturalizado y se ha convertido su definicién en una forma de
expresar una practica aceptada, quizds soterradamente por las personas para acceder a cargos
publicos, de alli que resulte insuficiente para entender y argumentar el término clientelista; lo cual
quiere decir que hay un canje de favores, donde dos personas poseen desigualdad en autoridad y en
carencia de recursos. El origen del clientelismo es considerado un suceso social y politico, analizado
por cientificos sociales de diversas disciplinas, entre ellos, Fustel (1864); Mommsen (1854); Mousnier
(1907); & Gramsci (1891). ya que, se entiende en periodos de poca modernizacién, este fendmeno se
presenta tanto en paises desarrollados y con estructuras politicas modernas. Con Friedrich (1927), los
primeros estudios efectuados por la antropologia sobre el clientelismo se realizaron en las
comunidades meridionales de Europa, México y Asia. Posteriormente, los cientificos sociales y los
politélogos en este caso Parson (1902); & Tonnies (1855) ampliaron este concepto de las relaciones

que hay dentro de los movimientos politicos en las naciones modernizadas y en proceso de



industrializacién. Luego los historiadores empezaron a involucrarse en dicha discusién, lo que ha
permitido tener mdiltiples saberes sobre el tema (Moreno, 1999).

Con la inquietud de seguir fortaleciendo el sector del deporte, la intencién de la presente
investigacién es propiciar conocimientos relacionados con la gestién humana y el clientelismo, que
posteriormente se conviertan en insumos para las organizaciones deportivas; asi mismo, proponer
herramientas administrativas para el subproceso de ingreso, que luego se recompensardn con
equipos humanos mas competentes, implementando sistemas de seleccion y contratacién para el
deporte. De acuerdo con lo anterior y con el objetivo de facilitar la toma de decisiones motivando a
una reflexién a futuro, a la realidad actual de las organizaciones, a la dindmica presente de las dreas
de gestiéon humana, es importante definir estrategias para el sector del deporte, con el fin de desarro-
llar y garantizar el personal competente para las empresas deportivas. Ademds de fortalecer una
propuesta que minimice el clientelismo en el deporte y que responda a las nuevas dinamicas organi-
zacionales. Se cree firmemente en que es preciso llevar a cabo cambios administrativos que contribu-
yan a mejorar la productividad y la calidad en los procesos de gestién humana. La inquietud nace de la
realizacion del anteproyecto y de la formulacién de la pregunta investigativa y de propiciar nuevas

herramientas que fundamenten los procesos de seleccién y contratacion.

Por otro lado, la presente investigacién evalud la opcién de indagar la influencia que pudiese
generar el clientelismo politico en las entidades deportivas, luego se establecieron los pardmetros del
proyecto, se identificé la viabilidad investigativa del trabajo, se realizaron consultas académicas con el
propdsito de tener una posicion objetiva sobre los referentes conceptuales y a partir de estos, se
considerd que el trabajo aportaria en aclarar “los efectos del clientelismo en los procesos de seleccién y
contratacién”, adicionalmente se reitera la importancia que tendrd esta investigacién para el sector y
las posibles herramientas que puedan surgir. Con esta propuesta, se evaluard cudles han sido los

aportes académicos y la aplicabilidad en los procesos de gestién humana.

Objetivos de la investigacién

General

Describir los procesos de seleccidn y contratacidn en una organizacion deportiva del sector publico
de Medellin, con el propdsito de comprender cdmo son influenciados por el clientelismo politico,

mediante la implementacidn de entrevistas semiestructuradas con una orientacidén hermenéutica.



Objetivos especificos

= Conocer las percepciones de los entrevistados en torno a los procesos de seleccién y contra-
tacion llevados a cabo en una entidad publica del deporte en Medellin.

= Identificar las percepciones en torno al clientelismo que tienen los empleados y exempleados
de una organizacidn publica deportiva de Medellin, a partir de implementar entrevistas semi-
estructuradas con una orientacion hermenéutica.

= Analizar las razones que tienen las organizaciones publicas del deporte para seleccionar y
contratar personas a partir del clientelismo.

= Comprender cdmo las prdcticas clientelares se relacionan con los procesos misionales en las

entidades publicas del deporte.

Alcances y pertinencia del trabajo de grado para la maestria en desarrollo humano organizacional

La gestion del talento humano representa un factor clave para el buen desempefio
organizacional. El sector del deporte es altamente competitivo en el recurso humano, por lo tanto, es
importante una efectiva administracion en términos salariales, de bienestar, capacitacién y
formacién, cémo estrategia de rotacidn. Esta investigacion tiene el propdsito de identificar el estado
actual del talento humano en el sector del deporte y analizar los efectos que puedan producirse por
el clientelismo en el momento de la seleccién y la contratacién. Autores como Kliksberg (1985) con su
enfoque mecanicista; Weber (1991) con su mirada burocrdtica (citados por Saldarriaga, 2013);
Chiavenato (2007) con las politicas y practicas, entre otros, enfocan la gestién humana como una
gestién de recursos humanos de manera que lo que interesa es el desempefio de forma eficaz y

eficiente para el logro de los objetivos (Saldarriaga, 2013).

El éxito de una empresa depende cada vez mas del conocimiento, habilidades y capacidades
de las personas que hacen parte de la organizacion. Todas las actuaciones relacionadas con la gestidn
humana en una empresa tienen como objetivo desarrollar las capacidades organizacionales para ase-
gurar de esta manera el cumplimiento de su propdsito; apalancado por el logro de la estrategia ge-

rencial. Las capacidades organizacionales, son en esencia las capacidades de las personas que con-



forman la organizacion. Se hace necesario que quienes lideran la gestiéon humana, tengan claridad
sobre qué ser humano se requiere para lograr concretar la estrategia.

En el caso del deporte, no todas las entidades del sector cuentan con recursos econémicos y
humanos para su gestidn, es asi como la operacién termina absorbiendo la capacidad de planear sus
actividades, ofreciendo respuestas de forma empirica y correctiva. De esta manera el sector corre el
riesgo de contratar personal no calificado, generando implicaciones de tipo administrativo que no

responden a la estrategia de la organizacién (Marcelo, 2007, p. 1).

Esta propuesta ayudara al sector en la busqueda de un recurso humano competente, igualmen-
te les permitird a los directivos contribuir a la toma de decisiones y favorecer la bisqueda de nuevas
formas de implementar herramientas para los procesos de seleccién y contratacion del talento hu-
mano para las empresas Deportivas. Asi mismo, posibilitara analizar y contribuir con los procesos de
seleccion desde una mirada analitica y comprensiva, tomando distancia de aspectos instrumentalistas

y prescriptivos de este proceso.

CAPITULO 1

En este capitulo se plantean elementos esenciales sobre el concepto de las organizaciones,
como lo proponen Rothschild & Whitt (1986)* cuando definen que las organizaciones son un
componente dominante de la sociedad contempordnea, es decir, las grandes transformaciones
histdricas y sociales se basan en las organizaciones. Asi mismo, se retomaran los aspectos mas
relevantes sobre la historia de la gestién humana, cuando se “transforma en una funcién encargada
del gobierno de las personas” (Calderdn, et al., 2010, p. 7)’, su evolucién en Colombia y cudl ha sido
esa transformacién e impacto en el sector publico. Todo ello con el objetivo de conocer el contexto

general de las organizaciones y la proyeccion y los cambios mas significativos de la gestién humana.

1. ACERCA DEL CONCEPTO DE ORGANIZACION

1.1 Antecedentes del concepto de organizacién

? Rothschild & Whitt (1989) “Las organizaciones tiene resultados, no son objetos benignos, diseminan el odio, pero también
salvan vidas y quizas almas. Pueden hacer la guerra, pero también la paz. (p. 2).

3 (Calderén, et al., 2010, p. 6) “Habla sobre los estadios en la evolucién de la gestién humana y sus focos centrales: secretaria
de bienestar, Administracién de personal, Relaciones industriales, Recursos humanos, Gestidn del talento”.



Las organizaciones inciden cada vez mas en fortalecer el conocimiento, las habilidades y las
capacidades de las personas que hacen parte de estas. Todas las actuaciones relacionadas con la ges-
tion humana en una organizacidn tienen el objetivo en inclinarse al despliegue de las capacidades de
cada empleado, para asegurar el cumplimiento de sus propdsitos, objetivos y metas.
Tradicionalmente, la funcién del hombre para la administraciéon de una organizacién ha sido el de un
elemento o cosa que ejecuta acciones, lo cual reduce la gestidn humana en lo que puede
denominarse, en términos de Bédard (2003) gestidn de personal, “la cual se centra en los procesos
que van desde la seleccidn hasta la desvinculacidn laboral y en los cuales parece no existir ningun tipo

de humanizacién de la organizacién” (Saldarriaga, 2013, p. 2).

Gestion humana apoya desde su administracion el aumento de la productividad mediante Ia
optimizacidn de los recursos y garantizar en los empleados las mejores condiciones que permitan
lograr el objetivo y sentirse recompensados, asi mismo gestiéon humana propende por el despliegue
de las potencialidades de los colaboradores y el cumplimiento de sus objetivos personales y dicha
productividad no debiese vulnerar la integridad de sus colaboradores, aspectos que son de entrada
dificiles de llevar a cabo dado que en no pocas ocasiones la reflexién sobre los efectos de las
decisiones en los empleados son aspectos que revistan rigor. Esta drea de la organizacion requiere
estar vigilante para atender las demandas de los empleados en los distintos momentos que se vea
perjudicada la administracién, como bien las describe Peter Senge (1990), no son sélo recursos, sino
que son la misma organizacién. Naisbitt argumenta que “en una sociedad que se basa en la
informacidn; los recursos humanos constituyen el factor esencial. Esto implica que los profesionales
de la administraciéon de los recursos humanos estan adquiriendo importancia dentro de las
organizaciones” (Citado por Wether & Davis, 1991, p. 6). En este mismo sentido Chiavenato (2007)

afirma que:

Antiguamente, los productos y servicios se producian con el empleo de capital, materiales y tecnologia.
En la era de la informacién, estos factores tradicionales son desplazados por un factor nuevo y diferen-
te: El conocimiento. Actualmente productos y servicios son generados mediante capital, materiales,
tecnologia, personas y conocimiento. De estos cinco componentes, sélo personas y conocimiento

crean una ventaja competitiva duradera. (p. 94)

La tendencia actual habla de administrar con las personas, es decir, una administracion

enfocada en la organizacién y en las personas, es una visidn que no trata a los seres humanos como

9



un recurso o simplemente un pasivo, si no como personas activas que puedan tomar decisiones y
emprender acciones, innovar y agregar valor a las organizaciones (Chiavenato, 2009), no obstante
estas ideas distan de la realidad organizacional en nuestro contexto, pues sigue primando la
maximizacidon de la productividad y bajar costos por medios que en ocasiones no tienen en cuenta las

singularidades que componen la organiacidn.

1.2 Tipos de organizacion

1.2.1 La organizacién del sector publico

Las organizaciones del sector publico en Colombia estan reguladas por la constitucidn politica
de 1991, “y [el] desarrollo normativo por la ley 489 del 29 de diciembre 1998, que dispone la
organizacidon y funcionamiento de las entidades y organismos de la rama ejecutiva del poder publico
del orden nacional” (comisidn intersectorial de estadisticas de finanzas publicas 2017, p .9). Colombia
estd regulada como un Estado social de derecho en forma de Republica unitaria (Constitucién, 1991,
articulo 1), con autonomia territorial, democratica, participativa y pluralista. Las entidades del sector
publico cuentan con un ordenamiento legislativo para el territorio Nacional y el Estado ““se ejerce por

[una] estructura central del gobierno” (comisién intersectorial de estadisticas de finanzas publicas,

2017, p- 9)-

El titulo V de la constituciéon de Colombia de 1991, (articulo 113 al 121) manifiesta que el Estado
como organizacion politica esta constituida por tres ramas del poder publico, el legistativo, ejecutivo
y judicial, “y otros drganos auténomos e independientes que contribuyen al cumplimiento de las
funciones del Estado (Constitucién, 1991, articulo 113)” (comisidn intersectorial de estadisticas de

finanzas publicas, 2017, p. 9).

El poder legislativo se encuentra representado por el congreso de la Republica, es decir,
senado y camara de representantes. La rama legislativa le corresponde reformar la constitucidn,
promulgar y modificar las leyes, ejercer el poder politico sobre las acciones del gobierno Nacional y Ia
administracién. (Constitucion, 1991, articulo 114), igualmente, escoger a los funcionarios que
pertenecen a la rama judicial, los organismos de control y la organizacién electoral. El poder

legislativo, “estd representada por una corporacion publica colegiada de eleccién popular que

10



constituye un sistema bicameral, es decir, una camara alta representada por el senado y una cdmara

baja [... ] por la cdmara de representantes” (Manual de estructura del Estado Colombiano).

La rama ejecutiva es de orden Nacional, Departamental y Municipal; sus propdsitos van
relacionados con el gobierno Nacional y la administracidon. Le corresponde ejecutar, en forma
coordinada los intereses generales de la comunidad “para el cumplimiento de los fines esenciales del
Estado. [La rama ejecutiva] esta representada por el presidente de la republica, quien simboliza la
unidad nacional, es el jefe del Estado, jefe de gobierno y suprema autoridad administrativa” (Manual
de estructura del Estado Colombiano). Al ejecutivo, la integran entidades que por su naturaleza
publica “tienen de manera permanente el ejercicio de las actividades administrativas y [las] funciones
del gobierno o la prestacién de servicios publicos del Estado colombiano” (comisidn intersectorial de

estadisticas de finanzas publicas, 2017, p. 9).

Los organismos auténomos e independientes tienen un régimen especial, fueron creados
constitucionalmente y conservan una relacién directa con las ramas del poder publico, pero no
pertenecen a ellas, igualmente, estan los organismos de control, la organizacidn electoral y el sistema
integral de verdad, justicia, reparacién y no repeticion. Los organismos de control tienen como
funcién establecer el control disciplinario, defender a los colombianos y, a su vez, ejercen el control
fiscal. Por su parte, la organizacién electoral se encarga de las elecciones, su administracion y el

control permanente, asi mismo, tiene como responsabilidad la identificacion de las personas.

La constitucién colombiana reconoce a las entidades territoriales conformada por
“departamentos, distritos, municipios y territorios indigenas, quienes gozan de autonomia para le
gestion de sus intereses y dentro de los limites de la constitucién y la ley (articulo 286, de la
constitucién)” (comision intersectorial de estadisticas de finanzas publicas, 2017, p. 10). Los
departamentos son entidades administrativas de orden territorial que la integran municipios, bajo la
direccién y coordinacién de un gobernador quien ejerce funciones administrativas, actuando como
gestor y promotor del desarrollo integral de su territorio, el gobernador “cuenta con el apoyo de la
asamblea departamental la cual es una corporacién publica de cardcter politico y administrativo”
(comisién intersectorial de estadisticas de finanzas publicas, 2017, p. 10). Al respecto, los

departamentos tienen libertad administrativa y promocidn del desarrollo econédmico y social.

11



Los municipios, corresponden al segundo nivel administrativo en Colombia, son creados por
ordenanza sugun la constitucion del 1991 en su (articulo 300); hacen parte de la divisién politico-
administrativa del Estado, ‘“cuentan con autonomia politica, fiscal y administrativa dentro de los
limites de la [...] ley” (comisidn intersectorial de estadisticas de finanzas publicas, 2017, p.10). A los
municipios les corresponde conceder los servicios publicos, orientar el desarrollo, generar la
participacion de la comunidad y el progreso cultural y social de sus habitantes. El alcalde es la maxima
autoridad, es apoyado por el concejo municipal, que es una corporacién politico-administrativa de

eleccidn polular.

1.3 Algunos aspectos histdricos de la gestion humana

El desarrollo de la gestiéon humana se extiende a los periodos de la primera revolucién industrial,
mas conocida como el proceso de transformacién econdmica, social y tecnoldgica que se inicié en la
segunda mitad del siglo XVIIl en Gran Bretafiia y unas décadas posteriores en Europa y en América;
concluyendo entre 1820 y 1840. Posteriormente, se incurre en una economia urbana, industrializada y
mecanizada. Asi mismo, se pasé al “afianzamiento del liberalismo entre los afios 1870 - 1900, el
asentamiento del conflicto obreropatronal, la crisis de 1929 y la revolucién bolchevique en los afios 1900

-1930” (Betancur y Gallego, 2015, p. 39).

A partir de este periodo, se inicia el desarrollo econdmico mundial, factor fundamental para el
crecimiento de las organizaciones a través de la historia. Los Estados Unidos a comienzos del siglo XX,
preocupados por la eficiencia y el rendimiento empresarial, nace el taylorismo; método de organizacion
industrial relacionado con la produccién en cadena, cuyo objetivo fue incrementar la productividad y el
control de los tiempos de produccidn. Igualmente, Taylor negd la posibilidad que existiera una
oposicién entre los empresarios y trabajadores, “ya que consideraba que ambos persiguen iguales
objetivos y que la prosperidad de la empresa no puede subsistir sin ser acompafiada por la prosperidad

del trabajador” (Richino, 2008, p. 49).

El Taylorismo redujo al maximo los procesos, orientd las tareas bajo un esquema detallado, los
trabajadores eran los responsables de su propio conocimiento, se aumentd el rendimiento en la
produccidn, el método utilizado se consideré incompleto, centrado solo en la tarea, su propdsito era

buscar que el trabajador se adaptara a sus funciones para satisfacer su condicién humana. Taylor (1911)

12



inaugurd la administracion cientifica; dividiendo las tareas del proceso de produccién y estableciendo
un ordenamiento salarial escalonado segin el cumplimiento de la norma. El principio de la
administracion cientifica propuesto por Taylor se basé en cuatro fundamentos, citado por (Betancury
Gallego, 2015, pp. 41- 42).

Desarrollo de una ciencia del trabajo: segin Taylor (1911), todo trabajo debe tener un analisis
cientifico, saber cémo se ejecutan los procesos, que movimientos excesivos se estdn realizando,
tiempo de ejecucion, control y fiscalizacién; este fundamento busca incrementar la produccién de las

tareas asignadas.

Seleccién cientifica del personal y su posterior adistramiento: a través de este fundamento, se resalta
las condiciones fisicas y mentales de las personas, garantizando el cumplimiento en la productividad,
asi mismo, este principio utilizé “entrevistas, test psicoldgicos, descripcion y perfiles de cargos”
(Betancur & Gallego, 2015, p. 41); en sintesis, se entrevé el recelo y la desconfianza de los directivos
con los trabajadores, generando desmotivacidn, desinterés y limitando la posibilidad imaginativa de

los trabajadores.

Colaboracion cordial de los patronos con los trabajadores de manera que se asegure la realizacién del
trabajo de acuerdo con la ciencia del trabajo: la administracién cientifica, bajo la orientacién y el
apoyo del jerarca, tiene como postulado, que el trabajador tenga el conocimiento de sus funciones y

cumpla de forma eficaz y eficiente con los objetivos propuestos.

Divisién del trabajo y las responsabilidades: al jefe le corresponde proyectar la planificacién, organizar
y programar las premisas; a los trabajadores cumplir con cada una de las instrucciones impartidas,
garantizando la utilizacién eficiente de las tareas asignadas. Este principio, tiene un caracter marginal,

debido a su divisidn en las tareas intelectuales y operativas.

Luego de los postulados de Taylor (1911), nace la escuela de las relaciones humanas en la
industria (1927 — 1929) a partir de Elton Mayo, quien se desempend como profesor de filosofia de
nacionalidad Austriaca, sus principales intereses fueron asociados a la psicologia del trabajo, donde
“permitié reconocer que el individuo no reacciona frente a las condiciones practicas del medio por lo
que ellas son, sino por el significado emocional que las atribuye” (Richino, 2008, p. 50). A Elton Mayo,

se le reconoce la teoria de las organizaciones; la adecuacién del puesto de trabajo y una mejor
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condicidn humana para los trabajadores, posteriormente los descubrimientos de Sigmund Freud, y el
Elliott Jaques®, quien contribuyé a elaborar la teoria salarial, fundamentada en la estabilidad, cuando

la retribucion salarial guarda relacién unica con la responsabilidad de las personas.

Elliott Jaques, citado por Richino (2008) descubre “la incidencia de factores conscientes e
inconscientes en las elecciones y decisiones laborales, debido a los sentimientos de incertidumbre y a
la dosis de ansiedad que las personas experimentan a causa de su responsabilidad laboral” (p. 50). En
los afios cincuenta, hubo una preocupacién por entender qué genera en los trabajadores los
instrumentos, las herramientas y la tecnologia, dicho interés se centré en el puesto de trabajo,
posteriormente, los estudios investigaron el andlisis del hombre en relacién con su contexto y
seguidamente a “focalizar las herramientas, recursos tecnoldgicos con los que se efectda tanto el

trabajo como el relevantamiento acerca del fenémeno psico - social que genera” (Richino, 2008, p.

51).

Entre los afios setenta y noventa, hay ciertas inquietudes por los temas ambientales, se
comienzan a establecer ideas para comprender los problemas de los trabajadores, y entender que el
trabajo es un sistema complejo donde cada uno debe interactuar para obtener una estabilidad,

Richino (2008) afirmé que:

Al considerar el escenario, es decir, el contexto por el cual el hombre se vincula a la tarea, la produce y
a partir de dicha interaccidn, crece, surge el concepto de cultura, concebida como la forma en que se

produce la relacién entre las partes, dentro de un sistema de valores y creencias subyacentes (p. 50)

En los afios 90, imperd un principio mas flexible en comparacién con las épocas anteriores, las
empresas y sus dirigentes entendieron que los cambios se emergieron con mas rapidez; se ajustaron
a contextos de competitividad internacional, al desarrollo de la tecnologia. La transformacién
comunicativa impulsé el cambio en la fisonomia organizativa. Los pardmetros econédmicos generaron
sumas importantes de bienes y servicios comparados con las épocas anteriores; posicionarse en
mercados internacionales les generd buscar respuestas inmediatas para enfrentar la satisfaccién de
los clientes y las habilidades para competir y conocer la funcionalidad estratégica. Los afios 90 se

reconocieron por la informacién y el conocimiento basado en las capacidades humanas de las

* Elliott Jaques: Psicoanalista canadiense.
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personas, sin embargo, “las empresas son ain muy verticales, que recién empiezan a aceptar que
viven en crisis habitualmente. Y que la crisis es consustancial con la vida. El cambio es la expresion

vital propia de todo organismo vivo” (Richino, 2008, p. 54).

1.4 La gestién humana en Colombia

La apertura econdmica abrid las fronteras al comercio internacional en la década de los 9o0. Las
empresas establecieron estrategias para actualizar los procesos de formacidn y capacitacién, creacién
de los sistemas de gestidn de calidad, “el mejoramiento de las relaciones entre empresas y clientes, y el
incremento de la participacién de los trabajadores” (Calderén, Naranjo & Alvarez, 2010, p. 30). Asi
mismo, las modificaciones de la legislacién que regularon las relaciones del trabajo, la disminucién de
los costos del personal por politicas de externalizacién y la flexibilidad laboral, fueron las circunstancias
que impactaron la gestion humana en el pais, afectando la inestabilidad de los trabajadores en

Colombia.

La incursidn internacional y la competitividad en las empresas colombianas requirieron de nue-
vas propuestas para movilizarse con los desafios del mundo. Estas consideraciones permitieron enten-
der la realidad que las organizaciones debieron afrontar por la globalizacién, igualmente, se “permitiran
a las firmas servir mejor a sus clientes y diferenciarse de sus clientes” (Ulrich, 2008, p. 19). La competiti-
vidad pretende que las organizaciones entendieran lo importante de agregarle valor a sus diferentes
grupos de interés, (empleados, clientes e inversionistas) por consiguiente, estos desafios deben articu-
larce a las politicas estratégicas de la organizacidn y las dreas de recursos humanos podran apoyar estas

estrategias.

Las teorias de la administracién cientifica de Taylor (1911), y de Henry Fayol (1916) plantearon la
estructura y las funciones de las organizaciones para lograr la eficiencia. Estas, “no han permitido un
conocimiento [...] claro sobre cémo estas teorias influenciaron en el campo académico y en los secto-
res productivos en Colombia”. (Betancur y Gallego, 2015, p. 56). Los afios veinte y treinta, después del
arribo del siglo XXy el inicio de la industrializacidn en el pais. Jorge Orlando Melo en su libro La republica
conservadora en Colombia hoy, perspectivas hacia el siglo XXI, reconoce que en 1919 se establecid el
derecho a la sindicalizacién y se mejordaron las condiciones de los obreros, “como el derecho al

descanso dominical [no remunerado] y regulaciones de salubridad e higiene en las fabricas” citado por
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(Gonzdlez & Molinares, 2013, p. 173).

A partir de estos cambios empresariales los departamentos de personal, se encargaron del
“reclutamiento, seleccién, evaluacién del desempefio, remuneracién” (Cabuya, 1999, p. 143) y otras
disposiciones que legitimaron los departamentos de relaciones laborales, tales como, la seguridad
industrial, las relaciones sindicales, los problemas con los trabajadores, los criterios para los acuerdos
colectivos, la tranquilidad y el bienestar de cada uno de los empleados. Asi mismo, se apropiaron de
asuntos legales que surgieron entre los obreros y los patrones; vincularon personal competente en
materia de legislacién laboral, “dado que se hace necesario adecuar el manejo de las relaciones
laborales con los requisitos exigidos por la nueva legislaciéon” (Cabuya, 1999, p. 143). Igualmente, la
psicologia’®, ocupé un lugar importante en los problemas laborales con el surgimientp de “la necesidad

de disefar cursos que ayudaran a los gerentes a comprender esta problematica” (Betancur y Gallego,

2015, p. 57).

En consecuencia, la facultad de administracién industrial y comercial del gimnasio moderno de
Bogotd, ofrecié programas académicos a los directores de las empresas para entender los
contratiempos laborales aplicados a la psicologia. Posteriormente, en los afios cincuenta, nace el
instituto de personal para los estudiantes de ingenieria industrial de la universidad de los andes, “donde
se origind el primer curso formal sobre el factor humano en las organizaciones” (Betancur & Gallego,
2015, p. 58). Como resultado, se establecieron ‘“técnicas en los procesos de seleccidén (pruebas
psicotécnicas) y en el campo salarial, curvas de salarios [y] andlisis de cargos” (Cabuya, 1999, p. 143).
Luego, las empresas se ven en la necesidad de fortalecer los procesos de formacién y capacitacién para
sus empleados y en 1956 se inaugura la asociacién de directores de personal en Colombia, (ADP),
iniciativa de un grupo de profesionales del sector publico y privado, que se reunieron para debatir

temas sobre las areas de recursos humanos.

M3s tarde, las corrientes occidentales, en el campo de las relaciones industriales en los afios
sesenta; implementaron propuestas gerenciales, con politicas participativas, grupos primarios y
articulacién de procesos. Los ochenta, fueron una década influenciada por la escuela de las relaciones
humanas del modelo japonés, que permitié una transformacién gerencial; el trabajo se reorganizd

socialmente, se determinaron principios de calidad, se promovid el cambio de relaciones industriales a

> Psicologia Organizacional del trabajo: Calvezzi (2000) conceptualiza que la psicologia de las organizaciones, se define
como un conocimiento “multidiciplinar del comportamiento de individuos y grupos en el marco de la estructura y funcio-
namiento de las organizaciones” (Citado por Martinez & Zapata, 2006).
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departamento de recursos humanos, teniendo como prioridad el plan carrera, los procesos de
formacién y el desarrollo de las personas.

En los afos noventa, las iniciativas se enfocaron a superar las fronteras del mercado
internacional. Dichas politicas le implicaron al pais una altisima capacidad competitiva en el desarrollo
productivo industrial, haciendo factible que las empresas incursionaran en el mercado internacional.
Este nuevo entorno empresarial, a raiz de la competitividad global, dispuso a las organizaciones
explorar alternativas competitivas en sus procesos productivos, racionalizando los costos y la calidad
en sus servicios; generando al interior de las empresas reorganizaciones estructurales, con la ayuda de
herramientas tecnoldgicas y de propiciar nuevas alternativas gerenciales en los procesos de gestidn
humana. En consecuencia, la década de los noventa, propicié en la gestion humana el reconocimiento
del capital humano, predisponiendo a las organizaciones en realizar cambios significativos en cada uno

de sus procesos por la competitividad mundial.

En el afio 2000, a partir de una inestabilidad social, y las nuevas reformas laborales y
pensionales, se vio impactado el ejercicio econdmico empresarial en Colombia, ocasionando la
racionalizacidn de sus costos, la postergacion de la inversidn y la tecnologia. A raiz de estos obstaculos,
las organizaciones tuvieron que buscar alternativas de solucién a estos problemas realizando alianzas
estratégicas para ser mds competitivas a través de la blisqueda de nuevos mercados; generando, al
interior de las empresas la disminucién de las localidades laborales y propiciando la subcontratacidon
“mediante esquemas de empleo informal” (Calderdn, et al., 2010, p. 32). Asi mismo, la gestién humana
en nuestro pais presenta dificultades, a razén de la falta de indicadores en los procesos productivos y
precariedad tecnoldgica. Ademas, de otros aspectos poco estudiados como la incorporacién de teorias
y practicas administrativas poco adaptadas o sin contextualizarlas al contexto propio; casi siempre

apelando a argumentos de autoridad y sin contrastacidn practica.

Las empresas colombianas se encuentran fraccionadas, unas con caracteristicas competitivas
internacionalmente y otras tantas poco innovadoras, “enfocadas en lo operativo” (Calderdn, et al.,
2010, p.33). Estos mismos autores, realizaron estudios en varias empresas colombianas y analizaron “5
dimensiones: Proyeccién organizacional (orientacién estratégica), gestion del cambio, infraestructura
organizacional (eficiencia y eficacia), liderazgo de las personas y responsabilidad social” (p. 34); el estudio
analizd, que las organizaciones grandes tienen tendencia al componente estratégico y las pequefias, en

la infraestructura organizacional. Con relacién a los niveles de contribucién, las multinacionales y las
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empresas grandes, evidencian que el éxito de la gestion humana se da a partir de la relacién empresa -
empleado, generando bienestar y calidad de vida; para el grupo de empresas medianas, aunque hayan
desarrollado conocimiento, siguen dedicadas a lo operativo, descuidando la visidn estratégica; las

pequenas, a lo operacional, y muy poco al desarrollo eficaz de la gestién humana.

En Colombia, por lo general, las empresas adoptan “cinco practicas de recursos humanos,
seleccién, formacién o capacitacion, planes de carrera, evaluacién y retribucién o compensacién”
(Calderén, et al., 2010, p.35) las cuales se consideran practicas convencionales para la administracién de
las personas. En el proceso de seleccidn hay una divisién marcada entre las empresas grandes,
medianas o pequefias; las medianas tienen una orientacidn mas conservadora a la entrevista y poco a
las pruebas psicotécnicas, tal es el caso de una empresa del sector servicios de seguros que opté por
realizar solo entrevistas clinicas con el propdsito de conocer un poco mas las singularidades de quienes
ingresa a la organizacidn. De otro lado, existen empresas grandes que aun perseveran en la psicometria
y la estadistica como saberes que supuestamente minimizaran los riesgos al contratar a los empleados,

pues se considera que hay critérios mas estructurados en los procesos de seleccidn.

En formacidn, las empresas grandes lo asumen como estrategia para que los empleados sean
mas competentes; las pequefias y medianas, carecen de propuestas que articulen procesos formativos.
Calderdn et al. (2010), identificaron, cuatro problemas asociados a la formacién en las organizaciones
colombianas: “costos (posgrados), niveles de especificidad de las propuestas de las entidades técnicas
y tecnoldgicas, disponibilidad de tiempo, y falta de iniciativas de superacién por parte de los

empleados” (p. 37).

Para los planes carrera, en las empresas colombianas el desarrollo y la promocidn interna es
muy poca; las organizaciones reconocen las habilidades y no los afios de experiencia. Los planes carrera
van desapareciendo en las empresas debido a “que cambia el concepto de empleado por empleabilidad
y el de oficio se sustituye por el de asignaciones laborales temporales” (p. 38). La valoracién del
personal es una practica que sigue en evolucidn, las organizaciones invierten en software sofisticados
sin aplicabilidad a las condiciones y caracteristicas propias, en las empresas pequefas es considerado
muy informal y para las grandes, tienen procesos de evaluaciéon de desempefio, pero, carecen de ser
utilizados como indicadores para fortalecer las competencias de los empleados. La globalizacién ha

sido un factor determinante sobre los modelos de remuneracién en Colombia. Calderdn et al. (2010)
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manifiestan que la compensacién, genera estados motivacionales en las personas. Estudios del Sena,
citado por Calderdn et al. (2010) demostraron que el sueldo variable representa en Colombia el 22%, y
para los Estados Unidos el 77% (p. 39). Una de las caracteristicas de la remuneracion variable en el pafs,

son los beneficios en seguros de vida, planes médicos, vehiculo y muy poco a estimulos en dinero.

1.5 La gestion humana y el sector publico

Los cambios organizacionales producto del desarrollo econdmico, tecnoldgico, politico y
empresarial, “se han convertido en una urgencia para las organizaciones publicas, que deben
responder a las necesidades de los ciudadanos, a la generacién [del] bienestar colectivo y al
desarrollo del pais” (Calderdn, 2004, p. 73), asi mismo, las nuevas exigencias gerenciales en lo
publico, deben ser administradas desde la capacidad analitica y critica para cumplir eficientemente
sus funciones, asi, lo expresa Osborne & Gabler (1997) citado por Calderdn, cuando manifiestan que

la funcién publica hay que agregarle equidad social, excelencia y sostenibilidad.

Los cambios y el desarrollo de la gestién publica en Colombia se extienden al “incremento de
la flexibilidad, desarrollo de la competencia, mayor responsabilidad ante los ciudadanos, gerencia de
[los] recursos humanos, uso de la informdtica y fortalecimiento de las funciones de direccién”
(Vargas, 1998, s. p) citado por Calderdn, 2004, p. 73). Pfeffer (1998); Barney (1991); Corner & Ulrich
(1996) estudiosos de la competitividad y la eficiencia, han investigado que intervenir en tecnologia y
en nuevos modelos organizacionales, “si no se invierte en las personas y en la cultura organizacional
[...]1a mentalidad no varia” (Calderdn, 2004, p. 73), es decir, estas seguirdn conservando las mismas
formas de administrar. La gestién humana en el sector publico prevalece una actitud del “no puede
hacerse por ser publico” (Davila, 1985, p. 146) citado por Calderdn, 2004, p. 73), es decir, la
normatividad se convierte en un pretexto de ineficiencia administrativa; “que en el instrumento, para
poner en practica los principios y valores fundamentales del Estado” (Calderdn, 2004, p. 73), asi
mismo, “no se aplica la norma de que las reglas definen restricciones sobre algunas conductas y

legitiman otras” (Calderdn, 2004, p. 73).

La falta de una estructura administrativa a raiz factores politiqueros, son determinantes en la
incidencia publica; la gestion humana en las entidades estatales, requieren de propuestas

innovadoras acompafiadas de una transformacién cultural, con estrategias que impliquen el
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fortalecimiento del talento y las “habilidades personales, lo que implica cambiar modelos mentales,
operativos y estratégicos’” (Calderdn, 2004, p. 74). La gestién humana en lo publico no se debe limitar
a un requisito organizacional, es una disposicién constitucional; el (capitulo 2 del titulo V), habla de la
funcién publica en Colombia, “igualmente, la necesidad de una gestién humana realizada con

criterios cientificos es reconocida en sentencia de la corte constitucional” (Calderdn, 2004, p. 75).

La funcidén publica sélo es posible con un adecuado tamafio del Estado y control burocratico. Nada de
lo dicho podria concluirse a cabalidad sin un aparato estatal disefiado dentro de claros criterios de
merito y eficiencia, para lo cual no resulta necesario, su excesivo tamafio ni un frondoso arbol
burocratico, sino una planta de personal debidamente capacitada y organizada de forma tal que
garantice niveles dptimos de rendimiento. (C - 391 de 1993, magistrado ponente José Gregorio Her-

nandez Galindo) citado por (Calderdn, 2004, p. 75)

El sector publico en Colombia ha orientado el manejo de la gestion humana segin Calderdn
(2004) en la administracién de personal; en una propuesta mas orientada a las relaciones industriales y
poco en la gestidon y el desarrollo de los empleados. “La base tedrica sobre la cual se fundamenta esa
administracién es el modelo burocratico, [es decir], la eficiencia es determinada por la
reglamentacién” (Calderén, 2004, p. 76). La carrera administrativa ® se fundamenta
constitucionalmente, su propdsito es la administracién del personal para regular a los funcionarios
del sector publico, entre sus funciones se encuentran: seleccién, evaluacién de desempefio,
estimulos, capacitaciéon y retiro. Asi mismo, tiene el objetivo de proporcionar bajo las mismas
condiciones la oportunidad de concursar por méritos para acceder a un cargo publico y “la proteccidn
contra abusos [de los empleados] [y] filiacién politica. Otras consideraciones [no] son tomadas como

base para la vinculacién, la permanencia, el ascenso o el retiro” (Calderdn, 2004, p. 76).

La validez de la ley 909 de 2004, no es prenda de transparencia para la administracién de los
empleados que hacen parte de la funcién publica, “pues la carrera administrativa se regula en las
normas, pero en la practica no opera” Younes (1998) citado por (Calderdn, 2004, p. 76). El recurso
humano en el sector publico, segiin Calderén (2004) “se ha limitado a los aspectos funcionales con

una siginificativa rigidez burocratica” (p. 78), de aqui que, los lideres de la administracion del

® La carrera administrativa se fundamenta constitucionalmente a raiz del plebiscito del afio 1957
7 Laley 909 de 23 de septiembre de 2004, es la encargada de regular las normas del empleo publico, la carrera administrati-
vay la gerencia publica en Colombia.
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personal en las entidades del Estado se han dedicado al trabajo operativo y pocas veces en
“constituirse en unidades consultivas o asesoras” (Calderdn, 2004, p. 78). Por consiguiente, se puede
sintetizar algunos problemas que se relacionan con el desarrollo de competencias de sus directivos,
careciendo de especialistas que lideren la adminsitracién del recurso humano, la falta de planes
estratégicos, “no sélo en relacién con el talento humano, sino con las mismas organizaciones
publicas” (Calderdn, 2004, p. 78), asi mismo, la precariedad de los modelos de gestién, lo que
restringe segln Calderdn (2004) la “satisfaccién [de las] necesidades, especialmente en cuanto a
enriquecimiento de la tarea y autorrealizacién” (p. 78). Al funcionario publico en Colombia se le tilda
de ineficaz y deshonesto; carecen de disposicién hacia el servicio, de preferencia y lealtad hacia su
patrén politico “y al jefe, como fruto del modelo clientelista de vinculacién a la funcién publica”

(Calderdn, 2004, p. 79).

1.6 Subprocesos en gestion humana

1.6.1 Subproceso de seleccion y contratacion (Subsistema de ingreso)

Reclutamiento

Segun Chiavenato (1981), las personas y las empresas estdn unidas en un proceso mutuo, las
organizaciones tratan de atraer a las personas y obtener informacién de cada una de ellas, para admi-
tirlos o no dentro de una organizacién. El reclutamiento es un sistema de informacién y un conjunto
de procedimientos que tiene como propdsito divulgar la oportunidad de empleo y atraer a unos can-
didatos calificados para ocupar un cargo dentro de una empresa. Para que este proceso sea eficiente
la empresa debe tener un buen nimero de candidatos para que la seleccidn sea adecuada. Entre
otras cosas, la funcién del reclutamiento implica tener la materia prima para la seleccién de la perso-
na que ocupara el cargo. Dentro de las fuentes del reclutamiento uno de los aspectos mds importan-
tes es buscar cual es la mas asertiva del mercado, para iniciar el proceso de reclutamiento. La fase
mas relevante del reclutamiento es la identificacién, seleccién y el mantenimiento de las fuentes que
serdn utilizadas para la recopilacidn de los candidatos, las mas importantes son: escuelas, universida-
des y empresas, llamadas fuentes primarias de reclutamiento y las secundarias son: agencia de reclu-

tamiento, asociaciones y sindicatos.
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Toda organizacién vive en transformacién y su cuadro de personal sufre constantes cambios.
La provisidn de nuevos empleados para el mantenimiento de la organizacidn se hace mediante el
reclutamiento de personal. Su funcién es descubrir las fuentes de recursos humanos dentro de los
requisitos exigidos por la organizacién y utilizar los medios mds efectivos para atraer candidatos y
hacer la adecuada seleccién de una fuerza de trabajo. El reclutamiento es una funcién continua, aun-
que en algunos periodos no se haga busqueda alguna, la simple presentacién de candidatos y el ar-
chivo de las propuestas de empleo por diversos departamentos, reflejan una actividad tipica de reclu-
tamiento. Segun Arlindo Viera de Almeida Ramos citado por Chiavenato (1981) define el reclutamien-

to en dos etapas: la investigacion y la ejecucion.

La etapa de investigacion la ha considerado en tres aspectos:

* Examen de mercado de trabajo: que consta de los siguientes elementos, nimero probable de
personas que se necesitan, niveles salariales del cargo en diversas parte del pais, consulta a
las empresas que tengan empleados de ese tipo que se seleccionaran, conocimiento de la
mano de obra buscada, centros de preparacién y formacién del personal, productividad pre-
sentada por ese empleado en las empresas que trabajd, area en la que debe cubrir el recluta-
miento, ya sea un mercado local, regional o nacional.

* Determinacion de las necesidades de personal: Fluctuacién normal del personal en los diversos
cargos de la empresa, posibilidad de expansién de la empresa o de algin departamento ya
sea por aumento o trasformaciéon del método de trabajo, retiro del personal cesante por
promociones, enfermedades y jubilacidn.

* Listado del tipo y las caracteristicas del personal buscado.

La etapa de ejecucion incluye:

La época en que se hara el reclutamiento, recursos que seran utilizados, sitios de divulgacion,
numero de candidatos que se pueden obtener, requisitos y exigencias que deben tener los candida-
tos, condiciones ofrecidas por la empresa, cuando y quien recibira al candidato. Es importante resal-
tar que los candidatos pueden ser externos o internos: Son externos cuando los reales o potenciales
estan disponibles u ocupados en otra empresa, los internos se encuentran ocupados en la misma

empresa. Para llenar una vacante mediante la promocidn de sus empleados, el reclutamiento interno
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exige el conocimiento de otros subsistemas, tales como los exdmenes de entrenamiento, la descrip-
cién del cargo, los planes de carrera y la verificacién de la promocién del candidato. El reclutamiento
interno tiene unas ventajas sobre el externo, debido a que es mas econdmico para la empresa, es
rapido por la trasferencia del empleado y se hace de manera inmediata, presenta mayor validez y

seguridad debido a que el candidato es conocido.

El reclutamiento externo tiene otras caracteristicas distintas a las del interno, debido a que se
pueden involucrar varias técnicas; consultar los archivos de los que se presentaron, presentacidon de
candidatos por parte de los funcionarios de la empresa, ademds de los contactos con las universida-
des, agremiaciones, centros de integracidn y con organizaciones que actdan en el mismo mercado.
El reclutador, debe tener la capacidad para trasmitir una imagen positiva de la empresa, con mucha
sensibilidad; debe reconocer las habilidades de los cargos, tener clara las politicas y las necesidades
de la organizacion, percibir las diferencias individuales, la personalidad de las personas, los antece-

dentes profesionales y una capacidad para trabajar dentro de situaciones confusas.

Seleccion

Segun Chiavenato (2007), la seleccién consiste en elegir a la persona para el sitio adecuado.
En otras palabras, la seleccidn busca entre los candidatos reclutados los mas adecuados para los
puestos que existen en la empresa, con el objetivo de mejorar la eficiencia y el desempefio de la
organizacion. El reclutamiento y la seleccion deben ser considerados como fases de un mismo
proceso; pero cuando estamos hablando de seleccidn es importante identificar que es una actividad
de eleccidn, de escoger y de clasificar los mejores candidatos que tengan la capacidad de adecuarse
al puesto y desempenfarlo bien, segin las necesidades de la organizacién buscando una mayor

eficiencia.

Como una sustentacidn fisioldgica, podemos manifestar que todas las personas son distintas
y tienen condiciones diferentes para aprender y trabajar. La variabilidad humana es enorme, las
diferencias individuales en el plano fisico (estatura, peso, fuerza, agudeza visual y auditiva, resistencia
a la fatiga, etc.) y en el plano psicolégico (temperamento, caracter, inteligencia, aptitudes,
habilidades mentales, etc.) nos llevan a entender que todas las personas se comportan de manera

distinta; por su parte, el desempefio puede ser calificado con mayor o menor éxito.
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Los procesos de seleccidn deben proporcionar un diagndstico, pero en especial un prondstico
de la capacidad que tiene la persona seleccionada para aprender la tarea, y la manera de realizarla
una vez se haya aprendido; la responsabilidad del proceso selectivo es dar una idea actual de cémo
serd el aprendizaje y el nivel de realizacion de esa persona. Igualmente, es un proceso de
comparacién de dos variables, una son los requisitos del cargo, que hace referencia a lo que exige el
puesto de quien lo va a desempefiar y el otro las caracteristicas del candidato que se presenta. Una
vez realizada la comparacién entre los requisitos que exige el puesto y los ofrecidos por el candidato,
puede ocurrir que los candidatos tengan requisitos parecidos, se recomienda hacer un proceso de

decisidn, que se compone de tres modelos:

Modelo de colocacion. Cuando no se incluye la categoria de rechazo. En este modelo hay una sola
vacante, que debe ocupar ese candidato. En otras palabras, el candidato que se presenta debe ser
admitido sin sufrir rechazo alguno.

Modelo de seleccion. Hay varios candidatos y una sola vacante a cubrir. Se compara cada candidato
con los requisitos que exige el puesto, las alternativas son: aprobacién o rechazo. Si se rechaza,
queda eliminado del proceso, ya que hay varios candidatos para una sola vacante.

Modelo de clasificacién. Es un enfoque mas amplio y situacional, en el que existen varios candidatos
para cada vacante y varias vacantes para cada candidato. Cada candidato se compara con los
requisitos que exige cada uno de los puestos que se pretenden llenar. Para el candidato hay entonces
dos opciones por puesto: ser aprobado o ser rechazado. Si es rechazado, se le compara con los
requisitos que exigen los demas puestos a llenar, hasta agotar posibilidades de las vacantes, por ello
se le denomina modelo de clasificacion. Para cada vacante se presentan varios candidatos que se lo
disputan, sélo uno de ellos podrd ocuparlo si es aprobado. El modelo de clasificacién se basa en un
concepto mas amplio del candidato, es decir, la organizacidon no lo considera para un determinado y
Unico puesto, sino como un candidato para la organizacién, que se colocard en el puesto mas
adecuado con base en sus caracteristicas personales. Al retomar los tres modelos anteriores, se dice
que el modelo de clasificacién es el mas recomendado, debido al aprovechamiento en la eficiencia en
los procesos y la reduccién de costos, ya que evita duplicacién de gastos. Luego de los modelos de
decisidn, es importante que el candidato seleccionado obtenga informacién sobre la vacante, hay

cinco maneras hacerlo:
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Descripcidn y anadlisis del puesto. Corresponde a los requisitos y las caracteristicas que debe tener Ia
persona que ocupara el cargo.

Aplicacién de la técnica de los incidentes criticos. Consiste en las anotaciones que haga el jefe sobre
las habilidades que debe tener la persona que ocupara el puesto.

Requisicion de personal. Verifica los datos que solicité el jefe en la requisicién, con los requisitos y las
caracteristicas que debe tener la persona para el puesto.

Andlisis del puesto en el mercado e hipdtesis de trabajo. El analisis de mercado es cuando hay un
puesto nuevo y la empresa no tiene conocimiento y debe verificar en las empresas similares los
contenidos, requisitos y las caracteristicas de las personas que desempefian este cargo.

Hipétesis de trabajo. En el caso de que no se pueda utilizar las alternativas anteriores, queda la idea

del contenido del puesto y sus exigencias para quien lo desempefie.

Posterior a cada uno de estos elementos se debe hacer una ficha profesiografica que consiste
en las caracteristicas que debe tener la persona seleccionada para la ocupacion del cargo, es decir, es
una investigacion detallada del candidato; el paso siguiente es elegir la técnica adecuada para

seleccionar, estas técnicas se pueden clasificar en cinco grupos:

Entrevista de seleccién: Se realizan de forma dirigida, que tiene una orientacion determinada, y las no
dirigidas, pueden ser libres o sin ninguna orientacién.

Pruebas de conocimiento y habilidades: Pueden ser generales, que hacen referencia a pruebas de
cultura general, y las especificas, son basadas en conocimientos técnicos.

Exdmenes psicolégicos: Corresponde a la realizacién de pruebas de aptitud y se clasifican en
generales y especificas.

Exdmenes de personalidad: Se consideran expresivos, proyectivos y de inventarios, este ultimo se
pueden clasificar en inventarios de motivacién, frustracién y de intereses.

Técnicas de simulacién: Se clasifican en psicodramas y dramatizacion.

Una entrevista es un proceso de comunicacién entre dos o mds personas, que tiene otras
implicaciones en el proceso de reclutamiento, en la seleccidn y en la evaluacién de desempefio, en
cada una de estas situaciones se deben entrevistar con habilidad para obtener los mejores
resultados. Segun el enfoque de sistemas, el entrevistado o candidato se asemeja a una caja negra

que serd abierta: se le aplican determinados estimulos (entradas) para verificar sus reacciones
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(sdlidas) y, de esta manera, establecer las posibles relaciones de causa y efecto o verificar su
comportamiento frente a determinadas situaciones. Para una mayor argumentacién en el momento
de seleccionar un nuevo candidato es importante diferenciar entre la entrevista de filtro y la entrevista
de seleccidn. La de filtro es la etapa de reclutamiento, para verificar si el candidato cumple con los
requisitos; es rapida y sirve para separar los candidatos que continuaran en el proceso. La de
seleccidon contiene cinco etapas: Preparacién de la entrevista, un buen ambiente en el momento de la
entrevista, desarrollo de la entrevista, es la etapa fundamental del proceso, cierre de la entrevista y la

evaluacion del candidato.

Contratacion

Un contrato de trabajo inicia cuando una persona natural presta un servicio personal a otra
persona natural o juridica, bajo la subordinacién de la segunda persona y mediante una remunera-
cion. (Zapata, 2014). En el articulo 5° del cddigo sustantivo del trabajo; textualiza el trabajo como:
“toda actividad humana libre, ya sea material o intelectual, permanente o transitoria, que una perso-
na natural ejecuta conscientemente al servicio de otra, y cualquiera que sea su finalidad, siempre que

se efectle en ejecucién de un contrato de trabajo” (Cédigo sustantivo del Trabajo, 2011).

El proceso de contratacidn en el articulo 23 del cddigo sustantivo del trabajo, subrogado ley
50/90 articulo 1°, manifiestando que para que haya un contrato de trabajo se requieren tres elemen-
tos: La actividad personal del trabajador realizada por si mismo, la dependencia del trabajador respecto
del empleador que faculta a éste para exigirle el cumplimiento, pero sin que se vea afectada la dignidad

y los derechos del trabajador y un salario como retribucion del servicio.

Los contratos se pueden clasificar de acuerdo con su duracién y pueden ser de varias clases:

Contrato a término fijo o tiempo determinado: Su propdsito es que tenga una duracién asignada en
fecha y tiempo. Las relaciones laborales no son indefinidas, en este caso, el empleador o el trabaja-
dor tienen la libertad para ponerle fin segin sus intereses y las condiciones de durabilidad de la rela-
cién de trabajo; una caracteristica importante de los trabajos a término fijo es el aviso previo, con 30
dias de anticipacidn se le debe informar al empleado la no continuidad del contrato, si esto no se rea-

liza en los términos establecidos, dicho contrato se renovara por un periodo igual al pactado inicial-
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mente. Otra de las caracteristicas del cédigo sustantivo del trabajo, es un medio de proteccién al tra-
bajador; se establecié que, en los contratos a término fijo inferiores a un afio, los empleados tendran
derecho al pago de las vacaciones y la prima de servicios en proporcién al tiempo de trabajo (Zapata,

2014).

Contrato por obra o labor: Este contrato esta supeditado al tiempo necesario para la culminacién de
la labor pactada, tienen una duracidn, y una vez terminada la labor se extinguen. Estos contratos son

practicos para diferentes sectores del mercado laboral debido a su generosa aplicacion.

Los contratos por tiempo indefinido: Retomando las palabras de Guerrero (citado en el Cédigo sus-
tantivo del trabajo), expresa, que es un contrato de trabajo por excelencia, contiene un caracter de
permanencia, donde se fundamentan uno de los principios laborales como es la estabilidad. Este con-
trato se puede terminar por parte el empleador cuando el trabajador cumpla los requisitos para pen-
sionarse o incurra en una justa causa para ser despedido, la normatividad dispuso que el empleado
podra notificarle al empleador con una antelacién no inferior a 30 dias la no continuidad de seguir

trabajando (Cédigo sustantivo del Trabajo, 2011).

El empleador tiene unas obligaciones donde le corresponde cumplir con la proteccidn, la se-
guridad y la afiliacidn a las cajas de compensacidn, pagar la remuneracién pactada, la periodicidad y el
lugar de pago, suministrar las materias, entregar los elementos de proteccién que le serviran para
evitar los accidentes y las enfermedades profesionales, concederle al trabajador las licencias necesa-
rias por calamidad doméstica, ceder permisos al empleado por comisiones sindicales (Cédigo sustan-

tivo del Trabajo, 2011).

Inducciéon

De acuerdo con Chiavenato (2007), este subproceso tiene como propdsito la integracién de
los nuevos miembros. Una vez reclutadas y luego seleccionada la persona hay que integrarla a la em-
presa. La organizacidon debe hacer una induccidn a las personas poniéndolas en el contexto organiza-
cional mediante actividades de difusién sobre la cultura, la filosofia y las politicas de la nueva empre-

sa, lo que favorece al desprendimiento de los viejos habitos. Es asi como la organizacién recibe al
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empleado y lo integra al nuevo contexto para que pueda cumplir con las expectativas organizaciona-

les.

Un aspecto importantisimo dentro de la organizacién del recurso humano es la socializacion,
que le explica al nuevo empleado, las bases con las que funciona la organizacién y como podra apor-
tar sus conocimientos. Luego de la induccidn el empleado debe aceptar un horario de trabajo, va a
asumir una serie de responsabilidades, acatar las regulaciones internas; la empresa tratard de inducir
un ajuste del comportamiento de la persona a sus necesidades y objetivos. El nuevo integrante debe
influir en la organizacién y en el gerente para crear satisfacciéon y obtener el logro de los objetivos
personales. Este proceso se establece en dos direcciones, donde cada una de las partes debe influir y
adaptarse a los intereses y propdsitos del otro. El proceso es bilateral, cada una de las partes actua

sobre la otra.

Para entender con mas claridad la socializacidn, es importante conocer que métodos son perti-
nentes, para que, durante el periodo inicial, el trabajo al nuevo empleado se le haga receptivo y favo-

rable; a continuacion, se describirdn alginos métodos mas utilizados:

* Enlaentrevista de seleccidn se le permite al candidato conocer el ambiente laboral, la cultura,
los compafieros y el estilo de direccidn.

* El gerente puede nombrar a un supervisor para acompafiarlo y orientarlo en el periodo inicial
al nuevo empleado.

* Socializacién mediante los grupos de trabajo.

* Actividades de capacitacién para familiarizarlo en la misién, visién, objetivos organizacionales;
este método tiene como finalidad que el empleado incorpore valores, normas y patrones de

comportamiento.

1.6.2.2 Mecanismos de seleccion en el sector publico del deporte

Para Hernandez (2012) hablar de seleccién de personal es un tema complejo, debido a la
delimitacién que la organizacién requiere para darle continuidad a este proceso. Igualmente, “a partir
de la descripcidn y andlisis de cargos, se acomoda a los individuos a los perfiles que la organizacién

construye debido a las necesidades de la empresa” (Hernandez, 2012, p. 175). Los procesos de
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seleccidon presentan una serie de contratiempos en el momento que se requiere realizar el
procedimiento de seleccidn de personal, complaciendo esas necesidades empresariales, sin afectar la
eficiencia econémica de la organizacidon, se emerge una prevenciéon “por conocer cuales son las faltas
en las que incurre dicha practica y, ademas, qué efectos suelen tener estas personas que se someten

o exponen a ellas” (Hernandez, 2012, p. 175).

Hernandez (2012) identificé que las empresas carecen de elementos éticos *en el momento
que las personas perciben o se ven comprometidas en procesos de seleccidn; el propdsito es
“identificar en ellas el perfil ideal (promesa que no pasa de ser promesa) y que, a la postre, [sucede
en el] sometimiento y/o abusos psicolégicos” (p. 177). La administracién, se ha visto empafiada en
recoger distintas practicas que sobre gestion llegan de diferentes paises del extranjero de dificultosa
aplicabilidad en nuestro pais. Para Ldpez (1998) dichas estrategias organizacionales son
especialmente “modas administrativas” (como se cité Hernandez, 2012, p. 177), las cuales, a través de
la manipulacidn y el dominio, las empresas las utilizan para el control en los procesos de seleccidn,
que tienen como propdsito “establecer pardmetros de validez en las respuestas de los interrogados”

(Hernandez, 2012, p. 177), entre ellos estan el Poligrafo, la grafologia y los centro de simulacién.

Herndndez (2012) luego de hacer algunas revisiones tedricas, sobre los tratamientos éticos en
las empresas a raiz de los procesos de seleccion, se encuentra con algunas investigaciones por Ting —
Ding & Déniz (2007) que “[analizan] las implicaciones éticas de la seleccién de personal toda vez que
los procedimientos de seleccién puedan llegar a afectar el bienestar psicoldgico de los participantes”
(citado por Hernandez, 2012, p. 178). Estos efectos psicoldgicos pueden tener una larga duracién,
“situacion esta que puede llegar a afectar la autoestima de los candidatos especialmente en aquellos
que han sido rechazados en el proceso” (Herndndez, 2012, p. 178). Las entrevistas de seleccién son
mecanismos de poder, que generan intimidacidon del candidato al ser intrusivas y querer saber de la

vida privada del sujeto, aspectos como el ocio, aficiones, tendencias sexuales, habitos de consumo

entre otros aspectos son indagados sin el mas minimo pudor.

Pena (2004), se refiere a procesos de seleccion de personal de forma ética, ello implica

referirse a quien se encarga de explicar la ética en los negocios, que cuenta con tres principios, el

® Hernandez (2012) identificé que las empresas carecen de elementos éticos, al exigirles a los futuros candidatos pruebas
psicométricas, entrevistas clinicas y hasta pruebas de poligrafo para los procesos de seleccién.
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primero “no hacerme dafio yo mismo, [el segundo] no permitir que otros me hagan dafio [y el dltimo
hace relacién a] no hacerles dafio a otros” (citado por Herndndez, 2012, p. 179). La bateria de pruebas
realizadas para los procesos de seleccidn, son legitimadoras de la personalidad, de sus conocimientos
y competencias, no obstante, lo que se ha encontrado en los procesos de seleccidn, “no es en efecto
esa busqueda de las capacidades, aptitudes, virtudes, lo que [realmente debe] indagar la seleccién de
personal.” (Hernandez, 2012, p. 179). Por lo general es todo lo contrario, se busca en el candidato sus
fallas, la entrevista se establece desde la desconfianza, toda vez que se pretende inspeccionar donde
se encuentra la equivocacién, para este caso, Hernandez (2012) manifiesta que “prueba de ello son
las entrevistas, en las cuales de forma repetitiva se realizan preguntas que se repiten verbalizadas de

forma diferente, para detectar dénde el candidato se contradice” (p. 179).

CAPITULO 2

En el capitulo dos se plantea el concepto general del clientelismo, su historia, sus confrontaciones
tedricas, los aportes de la antropologia y la sociologia; para entender los antecedentes conceptuales
sobre el clientelismo Leal & Davila (2009) plantean que “el aspecto contractual de las relaciones
sociales es un componente basico de cualquier sociedad” (p. 23), es decir, se refiere a la
correspondencia que hay entre dos personas con distinta condicién o estatus; a la vez, debido al
desarrollo y la diversificacién de las instituciones estatales; se hara una revisién de la contratacién de
los servidores publicos, basado en la ley 909 de 2004; asi mismo, se retoman algunos conceptos
sobre precariedad, fragmentacién y malestar laboral, que han generado impactos en la “gestién del
trabajo y [en] los recursos humanos” (Orejuela, 2018, p. 147) y por Gltimo una revisiéon conceptual y

normativa sobre el deporte en el sector publico en Colombia.

2. Referentes conceptuales

2.1 Clientelismo

Es complicado manifestar una hipdtesis sobre el término clientelismo, se han generalizado
una serie de opiniones y enfoques ‘“sobre el fendmeno que no puede calificarse como teoria en
términos totalitarios” (Leal & Davila, 2009, p. 44), muchos de sus elementos conceptuales han sido

sustraidos de la antropologia y la sociologia. Conceptualizar sobre el clientelismo es hablar de un
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intercambio entre personas que ocasiona una extension de “amistad instrumental en el cual un
individuo de mas estatus socio—econdmico (patrén) usa su propia influencia para proporcionar
beneficios a una persona de menos estatus (cliente) a su vez, éste corresponde al patrén al ofrecerle

apoyo general” (Leal & Davila, 2009, pp. 44-45).

Por su parte, Audelo (2004) describe al clientelismo como un concepto que retine o integra
varias disciplinas, que por lo general pertenecen a un mismo campo de conocimiento, aunque tienen
cierta relacion, conservan sus métodos propios. El clientelismo tiene un concepto Illamado
“pluridisciplinar” (Audelo, 2004 p. 127). Que se puede definir como aquellos vinculos informales de
canje o beneficio entre dos personas, basados “en una amistad instrumental [de] desigualdad,
diferencia de poder y control de recursos, en las que existe un patrén y un cliente” (Audelo, 2004, p.

127).

2.1.1  Historiografia del clientelismo

Alo largo de los afios, el clientelismo ha sido atractivo para definir el concepto de estudio, sus
efectos, las investigaciones sobre el origen, la procedencia y el significado de la palabra, son una
prueba cambiante. Etimoldgicamente, el origen del clientelismo viene de la manifestacién cliens,
pero, lo mas importante es determinar que “expresion es la antecesora de “cliens”, los diferentes

estudios citan tres verbos posibles, clinere, colere, cluere”. (Corzo, 2002, p.5).

El significado de las expresiones y las palabras de estos tres verbos son distintos, para este
caso “clinere significa “apoyarse en”, cluere “el que estd atento a” y colere “habitar con” (Corzo,
2002, p. 5). Los verbos mencionados verifican a colere como la antecesora de cliens, pero su
expresién “habilitar con” es muy distinta a lo que se puede entender como cliente, de acuerdo con
las reflexiones conceptuales sobre el término a lo extenso de la historia. Sin embargo, los otros dos
verbos, clinere y cluere, segin Corzo (2002) “aunque no se les reconoce como voces antecesoras de
cliens” (p. 5), si existi6 la inclinacién por la utilizacién del término cliente, es decir, la evolucién y el
significado semdntico de la palabra son opuestos, por lo tanto, hay tres manifestaciones distintas,

“que finalmente se identifican con una sola palabra cliens” (Corzo, 2002, p.5).
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Clinere y clure, se definen sobre un concepto social, en la cual hay una clasificacién; segun
Corzo (2002) “apoyarse u obedecer” (p. 5) y para el caso de colere, la conexién es supuestamente
igual, es decir, “habilitar con” (p. 5). Posteriormente, la palabra evoluciona en sus origenes “hacia
colens o colonus, [el] origen de la palabra colono se [identifica] en el medio rural (campesino),

adaptandose a una relaciéon de mayor dependencia econémica.” (Corzo, 2002, p.5).

El clientelismo es vinculado histdricamente con un modo de proteccién, consideracion,
respaldo “e incluso la nocidn de servicio que deviene en la condicién de ser o estado de servidumbre”
(De Ledn, 2011, p. 15). Las relaciones clintelares se determinaron en la antigiiedad, por las dinastias
mas poderosas que se encargaban de respaldar o auspiciar a los grupos de personas que se acogieran
y aceptaran tal figura, a efecto de una vinculacién de sometimiento que le concebia a su cliente. Al
respecto, el concepto del clientelismo para la Roma Clasica se tratd de un enlace, entre; el necesitado

y el desamparado que husmeaban para saber quién les podia amparar.

Igualmente, los estudios y analisis de la historia en el clientelismo se han dado desde el siglo
XIX, las investigaciones hechas sobre la Roma Antigua por Fustel, historiador francés que escribié su
principal obra titulada: La ciudad antigua (1864), y los estudios de Mommsen, que hablé de la historia
de Roma en 1845; posteriormente en el XX Mousnier, continué con sus investigaciones y establecid
una presuncién sobre el clientelismo “bajo la influencia de la sociologia funcionalista y desarrolld,
desde los afos cuarenta, su definicién de las fidélités y las cliénteles para la sociedad feudal francesa”

(Cerdas, 2014, p- 324).

El origen del término clientelista es considerado un suceso social y politico, analizado por
cientificos sociales de diversas disciplinas, Fustel (1864); Mommsen (1854); Mousnier (1907); &
Gramsci (1891), ya que se entiende en periodos de poca modernizacidn, este fenémeno se presenta
en paises desarrollados y con estructuras politicas modernas. Igualmente, hay otros socidlogos que
influyeron en los estudios sobre el clientelismo, segiin Audelo (2004) se encuentran “Eisenstadt y
Roniger, entre otros respetivamente” (p. 127). Los primeros estudios efectuados por antropdlogos,
Friedrich (1927); consideraron primero las comunidades meridionales de Europa, México y Asia.
Posteriormente, los cientificos sociales y los politélogos en este caso Parsons (1902); & Tonnies (1855)
ampliaron el concepto de las relaciones que hay dentro de los movimientos politicos en las naciones

modernizadas y en proceso de industrializacidn, luego los historiadores empezaron a involucrarse en
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dicha discusion, lo que ha permitido tener mudiltiples saberes sobre el tema. (Moreno, 1999). (citado

por Cerdas, 2014, p. 313).

La evolucién de las ciudades, la crisis de los sistemas econdmicos “y las estructuras heredadas
de los ejércitos etruscos fueron los factores que modificaron las relaciones establecidas por los
ciudadanos de Roma’” (Corzo, 2002, p. 6), asi mismo, estos influyeron en el detrimento del vinculo
social, a diferencia de la superioridad cultural que tenia Roma con respecto a los etruscos. Sin
embargo, los vinculos de estas estructuras sociales eran separados, pero su propdsito era hacer
intercambios de servicios suplementarios. No obstante, se deteriord y cambiaron las costumbres de
los etruscos y de su organizacidon militar, cuyo objetivo, era sostener las irregularidades y jerarquia
econdmica de unos con respecto a los otros, Corzo (2002) interpreto que se “deformd lo que en un
principio gozaba de funcionalidad positiva en cuanto a que aproximaba a los grupos distanciados por

causas diferenciadas” (p. 6).

De otro modo, el clientelismo ha tenido diferentes connotaciones como lo expresa Cerdas
(2014) afirmando que hay otros tipos de adjetivos del término: “clientelismo burocrético,
gamonalismo o caciquismo (clientelismo de notables), clientelismo electoral, clientelismo partidario”

(p- 313). Desde un punto de vista contemporaneo, Gavia (2001) define el clientelismo como:

[Un] tipo de relacién interpersonal, o cara a cara, en la que intervienen el patrén, de un lado, y sus
clientes, de otro; uno y otros envueltos en una relacién de intercambio que beneficia a las dos partes,
pero también un intercambio desigual o asimétrico, disfrutando el patrén de una situacién de partida
ventajosa frente a sus clientes, cuya ayuda necesita, sin embargo, para mejorar su posicion frente a

otros patrones. (Citado por Cerdas, 2014, p. 313)

Para Sanchez (2011) & Echauri (1982) el clientelismo, proviene del latin “clientela (séquito) y
de cliens (cliente, protegido, vasallo, subdito)” [y del sufijo ismo] (tendencia, actividad, doctrina)
(como cité Cerdas, 2014, p. 314), cada uno de estos términos tiene similitud, séquito hace relacién a
ese grupo de personas que acompafian a otra mds importante; para el caso de vasallo, su significado
estd relacionado a una persona que se pone al servicio de otra, lo cual lo protege a cambio de algunos
servicios, igualmente, la palabra en latin patrocinium, (defensa, proteccidn, patrocinio), de las misma
manera, clientelismo y patronazgo pueden significar lo mismo, tienen una diddica similar, como lo

expresa Cerdas (2014) “patrones por un lado y clientes por el otro” (p. 314).
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Burker, (1997) anuncia que el concepto de patrocinio se puede clasificar en un elemento poli-
tico que se fundamenta en una relacién de desigualdad, “entre dirigentes (patrones o patrocinado-
res) y sus seguidores (o clientes) “(citado por Cerdas, 2014, p. 314). El clientelismo, ha sido relaciona-
do con las estructuras sociales y politicas, durante la historia de América Latina, pasados los siglos XIX
y XX, bajo el nombre de un lider politico [lamado caciquismo, no obstante, el caso mas estudiado es el
mexicano, especificamente en el periodo del régimen autoritarito de Porfirio Diaz (1877 hasta 1911),
llamado la época del porfiriato y las décadas correspondientes a la revolucién; recientemente ha sido
investigado el periodo colonial y la mitad del siglo XX, en situaciones distintas y con sus particularida-

des para los paises latinoamericanos.

2.1.2  Confrontaciones tedricas generales sobre el clientelismo

Los estudios contemporaneos sobre el clientelismo se centraron en las facultades britanicas,
posteriormente en las universidades Norte Américanas, las indagaciones sobre el clientelismo se ini-
ciaron en la sociologia Angloamericana. Sus investigaciones se dieron aproximadamente en los afios
50, influidos por las teorias de las ciencias sociales, especialmente de la sociologia y la antropologia
social, llamado el funcionalismo. Cerdas (2014) anuncié que dicho fenédmeno se “afanaba en dilucidar
el problema de la estabilidad social, no tanto la conflictividad y el cambio, [sino] a la reciprocidad del
clientelismo que resultaba ser un objeto de estudio de interés para ellos” (p. 315). Asi mismo, la Gran
Bretafia, fue pionera en estudiar el clientelismo, sus investigaciones se aplicaron en Europa del Sur,

especialmente en Italia.

Gonzalez (1997) (citado por Cerdas, 2014, p. 316), manifestd que luego de las investigaciones
realizadas por la antropologia, los aportes académicos tuvieron poca representacion en los afios se-
tenta, igualmente, ocurrido con los estudios del clientelismo politico. Pese a estas dificultades hubo
enfrentamientos tedricos entre los funcionalistas y los marxistas; cada uno argumentaba sus princi-
pios; para los funcionalistas su propdsito era el equilibrio social y para el caso de los marxistas, sus

objetivos se orientaron a la transformacién y la disputa.

Las relaciones clientelares, creyeron que los grupos subalternos, las élites y las personas po-

dian conciliar beneficios o intereses pese a su discrepancia. Cerdas (2014) en sus estudios sobre las
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confrontaciones tedricas, expreso lo siguiente: “a los funcionalistas esto les parecié muy a su favor,
mientras que a los marxistas les parecié que se estaba escamoteando la lucha de clase al enfatizar la
armonia del clientelismo”, (p. 316), de aqui que, las clases dominantes pasaron a una posicién defen-

siva, como mecanismo intencional de manipulacidn.

Las décadas de los afios sesenta y setenta generd controversias, especialmente en los paises
tercermundistas llamados en los afios cincuenta; cuando varios movimientos revolucionarios y agrico-
las batallaron por salir del atraso de su poblacién, apoyados en las teorias del clasismo, y el enfoque
de la dependencia. Esta teoria tuvo como fundamento velar por el estancamiento econédmico lati-
noamericano en el siglo XX como respuesta a las teorias de la industrializacion, las cuales segun Cer-
das (2014) “enfatizaban la lucha de clases y obviaban las armonias interclasistas y atacaban que las

sociedades agrarias carecieran de clase, como caracteristica de su estructura social”. (p. 316).

El clientelismo visto desde lo histdrico y moral se torna complejo, dado que, los Estados mo-
dernos burocraticos y los sistemas pluralistas, se les considera un mal juridicamente condenable, pero
desde lo histdrico y lo antropolégico, Cerdas (2014) manifiesta que este “fendmeno clientelar exista
donde esas supuestas estructuras y relaciones politicas, no se dan o al menos estan en formacién,

siempre desde la dptica Weberiana” (p. 317).

Hay una imprecisién de manera generalizada cuando se habla de clientelismo y corrupcidn po-
litica, es decir, no siempre que se hable de clientelismo se debe malinterpretar o excluir dicha posi-
cion desde una mirada corrupta, por tal motivo, estas politicas han estimulado los movimientos di-
plomaticos de la politica, y han posibilitado una conexidn entre los ciudadanos y la administracion,
generando beneficios; de aqui que, el clientelismo se encuentra a la merced del pluralismo. Corzo
(2002) citado por (Cerdas, 2014, p. 318) afirma que “tal practica no es mds que una estrategia electo-
ral de los partidos para crear seguidores fieles que garanticen resultados y la posibilidad de gober-
nar”. El clientelismo y el soborno, se distribuyen posiciones similares, sin embargo, tienen una de-
sigualdad sustancial, movilizarse o no dentro de una condicién de legitimidad. Corzo (2002) manifies-
ta que estimar el clientelismo como un trastorno o una propuesta al beneficio de los sistemas politi-
cos depende de la utilizacidon que se haga; no obstante, el mismo autor expresa que es fundamental

estudiar qué propdsitos se generan en lo politico y en la institucionalidad.
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2.1.3  Aportes de la antropologia al clientelismo

Los primeros estudios sobre el clientelismo se dieron en la sociologia después de la guerra,
pero quienes realmente se esmeraron por darle continuidad fueron los antropdlogos. Las investiga-
ciones se realizaron sobre estudios de caso en Europa, en la regidon meridional del continente; igual-
mente en México, en las poblaciones campesinas y el sureste asiatico, dicho propdsito investigativo
se centrd en “las actividades humanas y en los valores asociados a ellas” (Cerdas, 2014, p. 320). Pos-
teriormente, en los afios 60, las investigaciones se dedicaron a revisar las relaciones sociales y eco-
némicas “entre terratenientes y campesinos, mds alld de cuestiones culturales” (Cerdas, 2014, p. 321),
pero se tuvieron muchas dificultades para ‘“desarrollar generalizaciones en el ambito estatal, ya fuese

para caracterizar una sociedad o un sistema politico” (Cerdas, 2014, p. 321).

2.1.4 Aportes de la sociologia y politologia al clientelismo

La sociologia y la politologia pertenecen a las ciencias sociales y humanas, estas disciplinas
encaminaron estudios similares sobre el fendmeno del clientelismo. Para el caso de la sociologia sus
interpretaciones investigativas se centraron en los estudios de las sociedades humanas y de sus dife-
rentes fendmenos sociales, por su parte la politologia, sus investigaciones se orientaron en los fend-
menos clientelares sobre los sistemas politicos. Los estudios correspondientes se ocuparon de en-
tender los aspectos mas relevantes de las relaciones clientelares, es decir, Cerdas (2014) anuncia que
el clientelismo es considerado como una “relacién informal, fuera de los érdenes juridicos e institu-

cionales, se apartan de las reglas universalistas y de la moral entrando en ocasiones en la corrupcién”

(p- 321).

El clientelismo de notables es otro de los aspectos estudiados en Europa, segutin Cerdas (2014)
estos estudios se caracterizarén por la vinculacién entre familiares y parientes que “formaron parte
del nucleo clientelar en el plano local y regional, en elecciones municipales y provinciales, cual red de
poder, las clientelas también incluyen amigos politicos, compuestos por amistades, conocidos y veci-

nos que aportan votos” (p. 323).

Veiga (1999) citado por Cerdas (2014), manifiesta que lo politico y lo cultural, tienen cierta vin-

culacién y relacién con el favor, esto es, una costumbre donde se da “apoyo politico - electoral por
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servicios y gestiones concretas de diverso tipo. El favor por favor o el ayiidame que yo te ayudare son
formas y costumbres politicas de intercambio de favorecer a ciertas personas con el propdsito de
obtener votos, cargos, entre otras prerrogativas. Cada una de estas manifestaciones son maneras de
ayudas generosas que se contemplan normales o se naturalizan en el ambito comunitario, pero en el
mundo politico se puede considerar como un cambio, no para la colectividad o el bien comun, sino
para el bien o los intereses privados. Asi frases como: quien no tiene padrino politico no se bautiza,
haciendo la mencién a la necesidad de tener un protector para cualquier tipo de gestién (Cerdas,

2014).

2.2 Antecedentes conceptuales del clientelismo

Histéricamente el clientelismo o llamada relacién clientelar se establecié en Roma por las fa-
milias mds poderosas quienes patrocinaban a las personas que se acogieran a una relacién de sumi-
sidén, asi mismo, esta figura se extiende a los inmigrantes cercanos de las localidades de Roma, el pro-
posito era que el pobre buscara ayuda de estas familias poderosas. De Ledn (2011) afirma que “el
sistema de justicia tribal arabe, el patrén y el cliente” (p. 15), siempre conservaron la necesidad de
protegerse, generando afinidad entre toda su familia. De la misma manera, el clientelismo en las épo-
cas antiguas se distinguia por que las personas aceptaban la sumisién a cambio de favores o prerroga-
tivas. Todas estas practicas con el tiempo cambiaron e inicié todo un sistema politico que luego se
convirtid en el sistema electoral, posteriormente, lo que conocemos como el voto, considerado un
derecho y un deber de todos los ciudadanos; es decir, la constitucién faculta a cada ciudadano a par-
ticipar en las elecciones por medio del sufragio. Asi mismo, el clientelismo se convirtié en una corres-

pondencia entre lo politico y lo socioecondmico, es decir favores por votos.

El clientelismo ha pasado por dos épocas, una es el estado premoderno y la otra el estado con
democracia desarrollada, al respecto el premoderno, genera un clientelismo donde los jefes asignan
cargos en las organizaciones publicas a las personas mads cercanas y con mejores vinculos de amistad
y para el caso del estado de democracia desarrollada. En Estados Unidos y Europa, el clientelismo se
vio reflejado en los grandes contratos estatales e inclusive se encargaron de financiar campafias pre-
sidenciales. Cuando se habla de clientelismo, es pensar en un intercambio de favores donde se gene-

ra una privatizacion de lo publico a través de bienes comunes, esto es, se utilizan los bienes del Esta-
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do para ser utilizados para un beneficio propio. Para Corzo (2002) (citado por De Ledn, 2011): se en-

tiende el clientelismo:

Como la consecuencia de una relacién personal de intercambio, en el dmbito de la politica, que se esta-
blece en forma voluntaria y legitima, dentro de la legalidad, entre los que pueden ocupar u ocupan
cualquier cargo publico y los que desean acceder a unos servicios o recursos publicos a los que es mas
dificil llegar, que no imposible, de no ser por este vinculo o relacién. Se trata de un intercambio extrin-
seco entre partes, que beneficia a ambas, porque su situaciéon de desigualdad funcional no afecta el in-

tercambio que ambas partes requieren para alcanzar sus fines. (p. 18)

Por su parte, De Ledn (2011), expresa que el argumento anterior es una definicién mas aca-
démica, debido a que la autora pierde el concepto general de lo que significa el clientelismo, esto
quiere decir que el patrén o un funcionario, toma decisiones para favorecer a sus clientes y estos
compensan con perpetuacion en el poder, y claro estd su obediencia. Para el clientelismo, los bienes
no son administrados segun la normatividad, sino bajo una apariencia legal, para ser utilizados por el
poder politico; las practicas clientelares se pueden considerar de varias formas, tales como: oferta de
cargos publicos, acceso a servicios, disminucidn de los impuestos entre otros. En conclusidn, el clien-
telismo es la relacidn de poder que ejerce el politico sobre los recursos del Estado, de manera corrup-
ta para beneficiar un partido politico. Asi mismo, el clientelismo tiene una relacién directa con el capi-

talismo, como lo expresa Marx (1973), citado por De Ledn, 2011).

El capitalismo no se compone solamente de medios de vida, instrumentos de trabajo y materias primas;
no se compone solamente de productos materiales, se compone igualmente de valores de cambio. To-
dos los productos que lo integran son mercancias. El capital no es, entonces, sélo una suma de produc-
tos materiales; es ademas una suma de mercancias, de valores de cambio, de magnitudes sociales. (p.

22)

Hablar de clientelismo es referirse a las diferentes formas o modalidades que se puedan
presentar en la vida nacional, es decir, hay otro aspecto que no se puede descartar en una actividad
clientelar, es cuando nos referimos al centralismo administrativo, esto es, el poder defiende la
centralizacién de las funciones del gobierno nacional en un solo poder y no permitir que haya
poderes periféricos. La génesis del clientelismo, como titula Diaz (1986), se refiere a las relaciones de

intercambio de quienes les faltan recursos por una lealtad politica, debido a su poder social o
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econdmico. Es una relacién desigual, donde, una de las partes tiene poder y la otra es el cliente, que
no posee poder alguno. Finalmente, para Diaz (1986) el clientelismo es un fenémeno social de
dominacién, que histdricamente se puede considerar la base del régimen de un partido politico,

traduciendose en un centralismo, oponiéndose al progreso econédmico de un pais.

Para Leal & Ddvila (1990) teorizar sobre el clientelismo es una tarea dificil, hay algunas teorias
que son conceptualizadas por la antropologia y la sociologia, pero sus investigaciones han estado
mas motivadas a entender el fenédmeno de poder en las ciencias politicas; pero no se tiene la
suficiente argumentacién para proporcionar un concepto concreto, quizas la antropologia tiene mas
elementos explicativos del fendmeno del clientelismo. Si se hace un recorrido en Colombia,
especificamente en el mundo académico no han sido muchos los trabajos relacionados con el

clientelismo, pero hay algo en comun es lo politico.

Tradicionalmente se ha planteado que el clientelismo es una forma de intercambio interpersonal, que
implica una larga amistad instrumental en la cual un individuo de mas status socioeconémico (patrén)
usa su propia influencia y recursos para proporcionar proteccién y/o beneficios a una persona de
menos status (cliente); a su vez, éste corresponde al patrén al ofrecerle apoyo y asistencia general,

incluidos sus servicios personales. (Citado por Leal & Davila, 1990, p. 39)

Una teoria mas concreta del clientelismo es propia de las relaciones sociales; segun el
antropdlogo Jaime Arocha, el clientelismo es un fenémeno que se activa debido a la falta de un factor
de produccidon y por la inseguridad social, que se heredé de generaciones anteriores, como el
autoritarismo y el paternalismo. Sin embargo, el clientelismo no siempre esta presente en el entorno
politico, es una relacién que no permanecerd igual, es asimétrica debido a las diferencias que hay

entre el patrény el cliente.
2.3 El clientelismo en Colombia

El clientelismo en Colombia ha sido objeto de estudio hace 40 afios de diferentes
profesionales de las ciencias sociales y humanas, como antropdlogos, sociélogos, historiadores y

politélogos. Asi mismo, la palabra clientelismo empezé a escucharse en los afios 70, reemplazado por

otros términos citados por Guerrero (2014) como “caudillismo, caciquismo, patrimonialismo” (p. 14).
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El clientelismo se expandid y tomd fuerza en Europa, Estados Unidos, generando debates que
luego repercutieron en Colombia, posteriormente, el centro de investigacion y educacién popular se
centré en investigar “las bases socioecondmicas del comportamiento politico de la agricultura
colombiana” (Guerrero, 2014, p. 14). Estos estudios fueron realizados por Néstor Miranda Ontaneda,
este investigador se enmarcd en el enfoque marxista, perspectiva desde la cual se pretendia superar
las dificultades del enfoque funcionalista. Es decir, el funcionalismo fue asociado al clientelismo
“como un contrato personal de libre asociacién e informal entre dos individuos [y el enfoque
marxista] se definié en términos de instrumentalizacién de una clase, duefia de los medios de

produccion politico — econémico” (Guerrero, 2004, pp. 200-201).

Igualmente, en los antecedentes internacionales, los estudios doctorales realizados en el afio
1973 por Steffen Walter Schmidt de la universidad de Columbia, se enfatizaron sobre el sistema
politico colombiano, consolidando una estructura tedrica—conceptual sobre el clientelismo,
posteriormente, se encontraron otras referencias tedricas de autores nacionales como fue el caso de
Fernando Guillen Martinez y otros estudios sobre escuelas anglosajonas, representados por

“Malcolm Deas, Frank Safford y Catherine LeGrand” (Guerrero, 2014, p. 15).

En 1970, los estudios se enmarcaron dentro de una visién funcionalista y marxista, los
pioneros fueron Steffen Walter Schmidt y Néstor Miranda Ontaneda, su propdsito fue concretar la
transformacién del sistema politico Colombiano, esta investigacién estudié la problematica desde la
burocracia aplicada al régimen del Frente Nacional, el sistema fructifero agrario, el desarrollo de la

(13

economia productiva y, por ultimo, “el problema del poder politico manejado por las élites

bipartidistas”. (Guerrero, 2014, p.15).

Posteriormente en los ochenta, se continuaron las investigaciones sobre clientelismo, por el
centro de investigacién y educacién popular®, destacandose los estudios de Eloisa Vasco, Alejandro
Reyes, Jorge Ramirez, Mario Alviar, Fernan Gonzdlez, Jaime Arocha, Jaime Echavarria y Julio Halaby y
Eduardo Diaz (Guerrero 201). Los aportes y trabajos de estos investigadores se orientaron a
comprender el funcionamiento del poder local, en las regiones de “Sucre, Quindio, Chocé Boyacd”
(Guerrero, 2014, p. 14). A finales de los afios 80, la perspectiva fue la explotacién de los campesinos

colombianos, “causadas por las formas de produccién pre - capitalistas” (Guerrero, 2014, p. 15),

° CINEP: Centro de Investigaciones y Educacién Popular.
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controvertido por la problematica de la democracia en el pais. Con este entorno y una visidn mas
institucional, el enfoque de estudio se realizé sobre el voto clientelista, investigacion realizada por

Rodrigo Losada.

Los afios 90, con los estudios de Francisco Leal y Andrés Davila, cuyo enfoque fue un
planteamiento estructural — Funcionalista, generd una etapa para el clientelismo al entenderlo como
el articulador “de todo el sistema politico colombiano”. (Guerrero, 2014, p. 16), no sélo como un
engranaje instrumental de personas en clasificarlas “en funcién de votos y favores”. (Guerrero, 2014,
p. 16). Asi mismo a través de la constitucion de 1991, se revelaron una serie de estudios sociales
enfocados a la cultura politica del pais, “a partir de los cuales se empezarian a abordar otros aspectos
del clientelismo™ tales como, la participacion, la representacién y la formacién de ciudadania”
(Guerrero, 2014, p. 16). Estas investigaciones fueron representadas segun lo expresado por Guerrero

(2014) por Francisco Gutiérrez Sanin, Andrés Davila, Miguel Garcia y Rocio Rubio.

Luego de este recorrido, a finales de los afios 80, el clientelismo fue objeto de estudio de
diferentes enfoques como, “el funcionalista, el marxista, el estructural-funcionalista y el socio-
antropoldgico, con anclajes en la cultura politica, y el institucionalista” (Guerrero, 2014, p. 16). Cada
uno de estos enfoques interpretd el clientelismo como la forma de distribucion de capital y
beneficios, las formas de participacidon y representacién o bien como la peor irregularidad de la
democracia, todo esto producto de la crisis de los partidos politicos, y la corrupcidn. En la siguiente

tabla podemos ver la produccidn sistematica del estudio del clientelismo en nuestro pais.

'° Luego de la contitucién de 1991, se realizarén estudios enfocados a la cultura politica del pafs bajo aspectos como: la parti-
cipacion, la representacién y la formacién ciudadana. Guerrero (2014).
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Figura 1. Produccién de estudios sobre clientelismo en Colombia por afio y por décadas

Fuente: Figura elaborada por (Guerrero, 2014, p. 17).

En conclusién, segiin Guerrero (2014), se pude evidenciar que en el decenio de los afios
setenta se definieron dos planteamientos para pensar el clientelismo, el marxista y el funcionalista.
Teniendo presente que el estructuralismo hace parte del marxismo, posteriormente desaparecio la
perspectiva funcionalista y la marxista tuvo mayor aceptacién en la década de los ochenta. Pero se
continud en décadas posteriores con los estudios institucionalistas, y surgié de manera progresiva el

enfoque socio-antropolégico.

Los afios 90 tuvieron una disminucién de los estudios sobre los planteamientos marxistas, sin
embargo, se siguen conservando algunos de sus legados anteriores, pero tuvo mayor relevancia para
la época el enfoque institucionalista, igualmente las perspectivas “estructural funcionalista [inicio sus
primeras apariciones, los restantes en este caso el] socio antropoldgico tuvo un aumento.”
(Guerrero, 2014, p. 18). En la década del afio 2000, siglo XXI, los enfoques que dominaron fueron el
institucionalista, y posteriormente el socio-antropoldgico y en este orden el estructural -

funcionalista, sin embargo, se siguié estudiando en menor escala el marxista.
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Figura 2. enfoques de clientelismo politico en Colombia durante las cinco décadas

Fuente: Figura elaborada por (Guerrero, 2014, p. 19).

2.3 Enfoques tedricos sobre clientelismo en Colombia

De manera introductoria, es pertinente manifestar que las transformaciones de las ultimas
decadas en Colombia no sdélo se presentaron en el Estado, sino en “las ciencias sociales sobre lo
publico, la democracia, la ciudadania, la participacidn, la transparencia y la corrupciéon” (Guerrero
2014, p. 26). Debido a lo anterior, surgen una serie de cambios que le dieron otro sentido al
clientelismo politico, dejando atrds las ideas de los enfoques; funcionalistas, marxistas e
institucionalistas. Sin embargo, exite una concordancia entre los siguientes elementos: “[la]
preeminencia que tuvo cada enfoque a lo largo de las décadas estudiadas, el contexto histdrico-
politico, y las tipologias sobre clientelismo empleadas por la literatura estudiada” (Guerrero, 2014, p.
26), sobre este Ultimo, se reconocieron tres tipos de clientelismo", segun Guerrero (2014), son: el
tradicional, el moderno y el de mercado. Cada una de estas categorias posee distintas caracteristicas

y conceptos.

Funcionalismo:

" Tres tipos de clientelismo: Tradicional, el moderno y el de mercado. Guerrero (2014).
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Cuando se habla de funcionalismo es pertinente hablar del término clientelista, que nace de la
“distincion de los conceptos de comunidad y sociedad” (Guerrero, 2014, p. 27), propuesto por
Fernando Tonnies, Max Weber y Talcott Parsons. En 1960 un grupo de antropdlogos se entusiasmo
por conocer sobre los conceptos y las disposiciones sociales definidas como arcaicas, sus principales
inquietudes se ocuparon en temas como lo expresa Guerrero (2014) en el desarrollo, la modernidad y
el capitalismo. Cada uno de estos elementos fue determinante para afrontar esa relacién entre el
clientelismo y las sociedades mds antiguas. Para la perspectiva funcionalista, el componente social
fue Ia unién de los roles que desempefiaba cada persona, es decir, toda relacién desigual a los
miembros de su Unico nucleo familiar se determinaba contractualmente; en este ambiente el
clientelismo se establecié como un acuerdo personal entre dos personas, con distintas posiciones,

pero con una compensacién en doble via, es decir, se da o se dirige a otro de forma reciproca.

Las relaciones del funcionalismo se establecieron bajo los elementos de la estructura social
(piramidal y jerdrquica), en tres correlaciones, conforme a lo expuesto por Guerrero (2014) “relacién
patrén - cliente, patrén - patrén y cliente — patrén” (p. 27). A causa de estas categorias se
conformaron las normas para definir las formas de las prestaciones de cada una de las personas, los
investigadores mds representativos y que consolidaron la perspectiva funcionalista estuvieron a
cargo de Fernando Tonnies, Max Weber, Talcott Parsons, Mauss, Malinovski, Richard Thurwald,
Redfild y Boscof (Guerrero, 2014). Los planteamientos funcionalistas fueron determinantes para darle
continuidad a los estudios sobre el concepto de clientelismo en Colombia, sin embargo, desde esta
corriente funcionalista se pensd que el clientelismo era propenso a desaparecer por la
transformacion, el cambio, y el crecimiento de las economias capitalistas, a tal fin, el clientelismo
persiste, se reproduce, se transforma y se adapta a los cambios deliberados y emergentes de las

instituciones politicas.

Marxista:

La perspectiva marxista, Interpretd al clientelismo como una propuesta que no era exclusiva
de las generaciones anteriores o arcaicas”; lo mds relevante eran las relaciones de produccién que
manifestaban el cémo y por qué funcionaba el sistema. El clientelismo se definié bajo este enfoque

como un proceder politico, donde hubiese un intercambio entre el dar y recibir, es decir, entregar

' Atdvico: Que significa arcaico. Este término es citado por Guerrero (2014).
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poder a quien lo requiere, para ser mas explicito se enmarco desde el significado de una clase duefa
de los sistemas politicos—econdmicos, sobre otra clase completamente vulnerable, quien debe
sacarsele el mejor aprovechamiento; en sintesis, un modo de explotacién del hombre por el hombre

(Guerrero, 2014).

Néstor Miranda Ontaneda (1977), estudid el fendmeno del clientelismo en Colombia, bajo un
enfoque marxista; apoyado en las investigaciones de Guillén Martinez (1979), quien realizando una
génesis del clientelismo a partir de las clasificaciones de Max Weber; “para proponer un andlisis de las
formas de asociacidn presentes en la historia colombiana tales como: la encomienda, la hacienda y el
sindicalismo” (Guerrero, 2014, p. 28). Debido a esto, las sociedades se acoplaron como estructura de
poder de las élites, que posteriormente hubo una trasferencia a la vida politica por intermedio de los
partidos tradicionales, de donde se generé un aumento clientelista de forma burocratica. La
perspectiva marxista con el tiempo se ha renovado, su propuesta investigativa ha cambiado “a otros
asuntos como el sindicalismo, los movimientos sociales, los analisis de grupo y de género, entre

otros” (Guerrero, 2014, p. 29).

Estructural - funcionalista

La perspectiva estructural-funcionalista se articula con el enfoque funcionalista y tiene una
relacién directa con las disciplinas o ciencias naturales y con cambios al transcender la biologia y
concebir a la humanidad de manera articulada a un subsistema. Para el enfoque estructural-
funcionalista, el clientelismo se expresa desde las relaciones sociales, definiéndolas desde la posicion
que trabaja la politica, (sistema), el Estado orienta las organizaciones en un esquema de poder
basado en las normas que es el (régimen), que en Gltima instancia son las diferentes instituciones que

maneja el gobierno.
Leal y Davila, manifestaron que el clientelismo “se convirtié en una relacién fundamental para

los sistemas politicos tras el Frente Nacional” (Guerrero, 2014, p. 30), en este caso los partidos

convencionales tuvieron que estar acompafiados del clientelismo por la crisis en el pais, los autores
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anteriormente mencionados, se apoyaron del trabajo de Fernando Guillén Martinez (1979), quien

definid el concepto de la estructura social.”

El poder que caracteriza al politico esta definido por el lugar que esa persona ocupa en la
estructura de poder, por su parte, los partidos se articulan como una interrelacién de jerarquia, que
tiene como propdsito la designacion del presupuesto del Estado, para sostener su propia clientela.
“En este orden, el clientelismo adquiere un papel fundamental en el mantenimiento del orden

sociopolitico del sistema” (Guerrero, 2014, p. 30).

Neo - institucionalista

El neoinstitucionalismo se basd en el estudio socioldgico de las instituciones, es decir, en
entender las diferencias de los actores sociales, estos estudios fueron relevantes en la década de los
afnos 70 y 80. Hablar de neoinstitucionalismo, en la década de los ochenta es hablar del clientelismo
en Colombia, Rodrigo Losada, citado por Guerrero (2014), estudié el clientelismo desde el
“comportamiento electoral” (p. 33), posteriormente, abordé las teorias del “interés individual”

(Guerrero, 2014, p. 33) a partir de la doctrina de los juegos.

En los afios 90 se definid el clientelismo como una institucion versatil que deforma el
funcionamiento de los establecimientos formales tales como un sistema politico que defiende la
soberania del pueblo por sus derechos, en este caso es hablar de “democracia y el Estado social de
derecho” (Guerrero, 2014, p.32), en los trabajos de Mauricio Garcia Villegas y Javier Eduardo Revelo

Rebolledo, citado por (Guerrero, 2014) declaran que:

Existe una relacion inversa entre clientelismo y la ley: a mayor importancia de aquel en la determinacién
de los comportamientos ciudadanos y de los funcionarios publicos, menor el peso de esta y viceversa.
Por eso el clientelismo esta en contravia del Estado de Derecho, y por eso mismo la mayor importancia

de las relaciones clientelistas entrafia un aumento de la debilidad institucional. (p. 32)

3 “Conjunto sistematico de normas, expectativas y actitudes que condicionan las relaciones humanas. Al final, la estructura
social, en su conjunto (simboldgia, sistema de roles, status, y valores) no es otra cosa que una ampliacién de la estructura de
las asociaciones dominantes”Guillén (1979) citado por (Guerrero, 2014, p. 30).
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Por consiguiente, los estudios realizados por las instituciones informales del clientelismo
cambiaron a partir de las modificaciones realizadas en el marco legal, desde este enfoque el
clientelismo es un establecimiento que es falto de formalizacidn y de legalidad en las relaciones
pactadas laboralmente, clasificdindola en semi legal, que independiente que no infringe la ley, es
carente de los principios éticos. Los estudios de (Gutiérrez & Davila) en 1991, afirman que el
clientelismo reciente o0 moderno se modificé en clientelismo de mercado, dando oportunidad a
disposiciones de “participacién y representacién politica, vision que imprime una postura mds

comprensiva del fendmeno” (Guerrero, 2014, p. 33).

Socio - antropolégico

Segun lo expuesto por José Gonzalez citado por Guerrero (2014), en los afios 90, los estudios
sobre clientelismo se orientaron en dos elementos tedricos: la teoria liberal y la teoria marxista, con
respecto a la teoria liberal, el clientelismo se percibe desde un sentido natural, debido a su jerarquia y
autoridad; por otro lado, el concepto de izquierda, es opositor al clientelismo con el objetivo de que
haya igualdad, pero se puede decir que sus corrientes politicas les cuesta lograr esa semejanza o
afinidad, igualmente, para Gonzalez (1997), la teoria liberal y la marxista no fueron suficientes para

hacer un cambio desde el punto de vista conceptual al clientelismo.

Gonzadlez, citado por Guerrero (2014), expresa, que el clientelismo es una manifestacién del
Mundo, que es posible entenderla como una conviccién entre “patrones culturales y tipos ideales”
(Guerrero, 2014, p. 34), asi mismo, manifiesta que el clientelismo desde su enfoque social y una
dimensién politica constituye un mundo desde las manifestaciones sociales y culturales. En
conclusién, el clientelismo es un concepto dificil de entender, su dindmica puede tener cambios
debido al disefio de las normas que se encuentren vigentes, es decir, hay un mayor acercamiento a la
manifestacién de la palabra clientelismo, “donde la dimensién de la cultura y el comportamiento

politico adquieren un papel fundamental [para comprenderlo]” (Guerrero, 2014, p. 35).

Tipos o modelos de Clientelismo

Como ya se ha dicho, el clientelismo ha sido enfoque de estudio desde el siglo XIX en

Colombia, la transformacién del pais en los dmbitos sociales y econdmicos, sin dejar a un lado lo
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politico. Las investigaciones reconocecen que hay tres categorizaciones de clientelismo que se
pudiesen clasificar segun su época para el siglo XIX, lo mas significativo fue el canje clientelar entre lo
publico y lo privado debido a la fragil facultad que tenia el Estado para fiscalizar sus recursos, por
consiguiente, en el siglo XX el punto critico se produjo en el recaudo, de esta manera aparecieron las
clientelas que fueron sostenidas con los bienes estatales. Posteriormente en 1980, se incrementd la
demanda y el patrimonio del Estado no cumplia con las necesidades clientelares. Los tipos de
clientelismo se determindron en épocas distintas, el tradicional se enmarco en el siglo XIX y XX, por su
parte el moderno estuvo presente en el siglo XX y el clientelismo de mercado, “estudiado

especialmente para el caso de Bogota post constitucién de 1991” (Guerrero, 2014, p. 45).

Clientelismo Tradicional

El clientelismo tradicional se fundamenté desde el caciquismo y el patronazgo, los autores
mas representativos fueron Malcolm Deas y Fernando Guillén Martinez. El propdsito del clientelismo
tradicional se inicié con el estudio de las instituciones coloniales, estas entidades se involucraron en la
economia, la politica y la defensa del pais. Guillén Martinez, manifesté que el caudillismo y el
clientelismo “son formas de asociacién politica con génesis en la encomienda” (Guerrero, 2014, p.
45). Es decir, fueron figuras que marcaron un hito entre las organizaciones sociales y politicas de
Colombia que se basaron en relaciones de feudalismo que tuvo sus origenes en el imperio Romano,
cuyo objetivo fueron las prestaciones y contraprestaciones, entre “el patrén, el gamonal o cacique y
el cliente siervo o campesino” (Guerrero, 2014, p. 45), Esta relacién tuvo como propdsito tener un
vinculo directo “donde los recursos comprometidos provenian del acervo patrimonial y privado del

patrén” (Guerrero, 2014, p. 45).

En el siglo XIX, los mas poderosos econdmicamente, eran los duefios del poder, quienes
conformaron los partidos politicos tradicionales para manejar las riendas del gobierno;
posteriormente la organizacidn politica, y el Estado, paso a convertirse en jerarca y se concibié un
clientelismo distinto. La politica, el Estado, las organizaciones centralizadas y la burocracia tomaron la
voceria y crearon el clientelismo moderno, presentado en el pacto realizado por los liberales y

conservadores en el aflo 1958 a 1974, conocido con el Frente Nacional.

Clientelismo Moderno
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Esta perspectiva “hace referencia al fendmeno que alcanzd grandes proporciones dentro del
sistema politico colombiano” (Guerrero, 2014, p. 46), dicha clasificacién se presenté en la época del
Frente Nacional, llamada la reforma constitucional de 1968, cuyo precursor fue el sefior Carlos Lleras
Restrepo, en 1966 cuando fue elegido presidente de Colombia, remitié al congreso de la Republica las
propuestas de fortalecer al Estado por el desarrollo capitalista, el ejecutivo y trasladarle funciones del
legislativo. El desarrollo econdmico y social, los cambios agricolas, el desarrollo urbanistico, el
aumento en las divisas en el mercado nacional, la variedad social, el crecimiento territorial del Estado,
entre otras, generaron un cambio en las organizaciones politicas, es decir, las relaciones tipicas del
feudalismo, se transformaron en relaciones laborales y “las lealtades fueron sustituidas por otros

mecanismo de vinculacién” (Guerrero, 2014, p. 47).

Posteriormente, los mas afectados de estos cambios sociales y econdmicos fueron los
partidos tradicionales (liberal y conservador), que tuvieron que transformarse para afrontar de una
manera distinta el poder del Estado. Igualmente, Escobar (1998) manifiesta que la vinculacién
clientelista se caracteriza por ser “periddica, especifica, causal, instrumental y el voto es el principal
bien de intercambio” (Citado por Guerrero, 2014, p. 47). El nuevo jefe, ya no se caracteriza por ser el
peculiar hacendado, es un lider que habitualmente sale de las comunidades mds populares de la
ciudad y cuenta con respaldo politico, generalmente se trata de un intermediario que es considerado

el cliente frente al poder central, pero el patrén frente a las instancias regionales.

Clientelismo de mercado

El clientelismo de mercado nacié debido a las reformas del régimen bogotano a partir 1991. La
carta constitucional colombiana pretendid sustituir las costumbres clientelares, asi mismo, establecid
medidas positivas en “pro de la apertura politica del sistema y la profundizacién democratica del
régimen.” (Guerrero, 2014, p. 48). Otro de los aspectos positivos de la constitucién politica de 1991,
fue el condicionamiento y engranaje de todas las herramientas que seguin Guerrero (2014) “aceitaban
la maquinaria clientelista, entre ellos, los auxilios parlamentarios” (p. 48). Igualmente, estas
estructuras se fueron debilitando con el acercamiento de dirigentes y politicos clientelistas, pues se le
limitaron los apoyos a cada uno de sus proyectos eleccionarios, ademas, la constitucion de 1991

generd cambios y subdivisiones territoriales para que se eligieran miembros en los cuerpos
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legislativos para el “senado y la cdmara” (Guerrero, 2014, p. 48). En sintesis, la constitucion de 1991
tratd de retomar las veedurias sobre el ejecutivo y cooperar con el balance de poderes entre las
distintas ramas del poder publico a través de la “mocién de censura” (Guerrero, 2014). De todos
modos, la implementacidn de estos mecanismos no permitié la desaparicion del clientelismo, sino la

adaptabilidad a los engranajes politicos de la institucionalidad.

En resumen, el clientelismo de mercado carece de una gran riqueza eleccionaria, sus grupos
son divididos y mas reducidos, sus estructuras doctrinales se han debilitado, la naturaleza de los
bienes a cambiar es publica y privada. El clientelismo al dividir a sus partidos “ha sido denominado
modelo de la micro-empresa electoral” (Guerrero, 2014, p. 49). Aun asi, el clientelismo de mercado

proyecta otros modelos de identidad, para incursionar en asuntos culturales y religiosos.

2.5 Perspectivas actuales del clientelismo

El clientelismo como perspectiva moderna es un fendmeno que se ha desarrollado en la clase
media de la actual “piramide social” (Leal & Davila, 2009, p. 50), que surge del capitalismo. Las
empresas contratistas mas importantes del gobierno ‘“bonifican con fines electorales a sus
intermediarios politicos” (Leal & Davila, 2009, p. 50). De aqui que, el gobierno posibilita el musculo
econdmico y permite esas vinculaciones sociales; para convertirse en la base del clientelismo

moderno, con el fin de acumular patrimonios electorales y estructuras de poder por el bipartidismo.

Leal & Davila (2009) conceptualizan que el clientelismo como “fenémeno contempordneo
conduce a identificar el tipo de lider que surgié de alli” (p. 50). Pero, el clientelismo tradicional se
encuentra articulado al sistema econdmico de las comunidades, en su mayoria eran comerciantes y
duefios de tierra. “Sin embargo, sélo unos pocos accedian al liderazgo politico, por vocacién y
seleccion [...] de sus familias y grupos sociales” (Leal & Davila, 2009, p.51). Las sociedades modernas
estan estructurando nuevas formas de clientelismo, debido a la participacién electoral y a la
recompensa o retribucién en los servicios publicos, casos mas concretos citado Corzo (2002) en dos
ejemplos el “pork barrel y en el nuevo populismo fiscal” (p. 45), el pork barrel, es un término utilizado
en los Estados Unidos en los afios 70, donde los miembros del congreso y el senado tienen a

disposicion dineros publicos para financiar proyectos de interés local, utilizados para ganar votos
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electorales y cargos publicos. De otro modo, el populismo fiscal, es una corriente que nace en Norte
América en los afios setenta y ochenta, para la obtencién de votos en las campafias eleccionarias,
“que pone el acento en denunciar el déficit publico y la corrupcidén, y [después] ofrecerle al

electorado la alternativa [para] acabar con ese déficit publico” (Corzo, 2002, p. 49).

Asi mismo, Leal & Davila (2009) hablan de un clientelismo politico mercantil; distinguido por el
aduefiamiento de los recursos del Estado, pero con un efecto politico, este fenémeno se ejerce
debido a una amplia red de vinculos sociales clientelistas que “cumplen el papel de articulador del
sistema politico” (Leal & Davila, 2009, p. 53). Este clientelismo, se encarga de articular las relaciones
sociales para el manejo de la politica “a partir de las normas establecidas por el Estado” (Leal &
Davila, 2009, p. 53). Por su parte, el Estado, evidencia las relaciones de poder que tiene la sociedad y
las concreta en una serie de instituciones que son administradas por los gobiernos. En conclusidn, la
sociedad consiguidé disponer una serie de relaciones que se articularon en el pasado, conformandolas
como una estructura de un sistema politico a medida que se reorganizaban rdpidamente y “adquiria

los patrones propios de una organizacion capitalista” (Leal & Davila, 2009, p. 52).

2.6 El sector publico y la influencia del clientelismo

Las Municipalidades en Colombia, “han recobrado [la] importancia en los ultimos seis afios, a
raiz de los procesos [descentralizados]” (Leal & Davila, 2009, p. 109), de la restructuracion y las
elecciones populares de alcaldes. Sin embargo, tal como lo expresa Leal & Ddvila (2009) “su
verdadero significado proviene del papel que ha cumplido como punto inicial [los] contactos entre el
Estado y la comunidad” (p. 109). Es por ello por lo que, estos acercamientos entre el Estado y la
comunidad se prestan para darle inicio a las maquinarias que otorgan a unos grupos, la inspeccidn y el
poder politico, significando, la apertura para enlazar el tejido y darle continuidad al clientelismo,
generando los enfrentamientos sociales ‘“que han caracterizado el devenir de la sociedad

colombiana” (Leal & Davila, 2009, p. 109).

La fragmentacién de las localidades municipales que se crearon en pequefios territorios fue

heredada de la administracion de la colonia, la “carta de ciudadania” (Leal & Davila, 2009, p. 109), que

' Populismo fiscal: Es la obtencién de votos en campafias eleccionarias “pone el acento en denunciar el déficit publico y la
p p y
corrupcion”. (Corzo, 2002, p. 49).
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tuvo el pais en el siglo pasado, quedando agregado a la constitucion de 1886. No obstante, los
municipios fueron adquiriendo el poder centralista, la libertad y la dependencia administrativa, “por
debajo de las correspondientes estructuras institucionales de los niveles nacional y departamental”

(Leal & Davila, 2009, pp. 109-110).

Igualmente, los municipios se vieron damnificados por unos acontecimientos que les
permitirfa continuar su proceso de independencia administrativa, el primero fue la ‘“descentralizacién
de funciones, decisiones y la concertacion del gasto publico a nivel nacional” (Leal & Davila, 2009, pp.
109 - 110), generando un detrimento en las municipalidades para cumplir con sus tareas
administrativas; impidiéndole tener autonomia para recurrir a los recursos publicos de caracter
nacional. El segundo componente se enfocd en los intereses clientelistas, deteriorando las relaciones

politicas entre la institucionalidad departamental y nacional.

El desarrollo y la expansidn de las organizaciones publicas, asi mismo, como las amplias
disponibilidades de recursos econdmicos, contribuyeron a la cercania entre la poblacién y Ia
institucionalidad. Para Santana (1986) el municipio, [es el] “lugar de encuentro entre la sociedad civil
y el Estado” (como se citd en Leal & Davila, 2009, pp 110 - 111), esta adyacencia entre las instituciones
y la comunidad, han aumentado la cercania relacional entre ambos, aun asi, “han entrado [en
dindmicas], no sélo en su papel de otorgador de servicios a la comunidad, sino también en [...]
dependencia administrativa y fiscal [del orden] departamental y nacional” (Leal & Davila, 2009, p.

111).

Los municipios en los afios ochenta, tuvieron un desarrollo administrativo, viéndose
enfrentados a distribuir o dispersar las funciones fuera de su ubicacién central, es decir, a la
descentralizacién de sus servicios; y “del fortalecimiento y autonomia de las regiones” (Leal & Davila,
2009, p. 111), cada uno de estos procesos fue orientado segtin Leal & Davila (2009) “en la reforma

administrativa y fiscal, [y por] la eleccién popular de alcaldes” (p. 111).

La reforma organizacional y fiscal, reorganizé sus funciones administrativas y politicas,
consolidé los bienes y las rentas estatales, y certificé la legalidad para la participacién de la
ciudadania; de otro modo, la eleccién popular de alcaldes, tuvo cambios sustanciales en sus escalas

jerdrquicas y en el estancamiento institucional; “no obstante, por lo reciente de su desarrollo y por la
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misma diversidad de sectores que la han apoyado, es dificil precisar [la] incidencia [en] el régimen

politico colombiano” (Leal & Davila, 2009, pp. 111-112).

Los municipios en Colombia modificaron la manera de ejecutar sus funciones, de prestar sus
respectivos servicios, y los recursos que disponen para responderle a las exigencias y dindmicas
sociales de la comunidad, ademas, de los cambios en su estructura organizacional y a las distintas
exigencias politico-administrativas que el Estado le impone. Los municipios colombianos “hacen
parte de los circuitos y redes por donde circulan las relaciones politicas [clientelares]” (Leal & Davila,
2009, p. 112).

Los municipios tienen la responsabilidad de ofrecerle a la comunidad diferentes servicios que
generen un impacto social, pero segtin Leal & Davila (2009) dicha administracién se encuentra en la
obligacion de “ordenar y dirigir [la] responsabilidad y los procesos socioeconémicos que ésta
desarrolla; papel que cumple de acuerdo con la I6gica clientelista que domina el funcionamiento del

sistema” (p. 112).

Segun Diaz (1986) “si sobre algo existe unanimidad en el pais es en torno al hecho de que no
hay peor administrador que el Estado” (p. 53) es decir, la insensatez se refleja en los malos manejos
de los recursos del Estado, el derroche, el mal manejo administrativo, viéndose reflejado en la
entrega de proyectos incompletos, la precariedad en algunos sectores para garantizar la igualdad en
la poblacién, en la utilizacién de los servicios publicos, la mala disposicién frente a la aptitud de
servicios en las oficinas de despacho de los entes del gobierno, la tramitologia y los procesos a los
que estad supeditado la poblacién colombiana, “desde distintas perspectivas se han planteado e
inclusive implementado propuestas y proyectos conducentes a la racionalizacién de la

administracién” (Diaz, 1986, p. 54).

Los estudios realizados segun las perspectivas planteadas anteriormente, suponen que los
problemas administrativos de la institucionalidad se reflejan en la incompetencia del “llamado
recurso humano” (Diaz, 1986, p. 54), es decir, hay debilidades en los procesos de planificacion, en los
conocimientos técnicos y como lo plantea Diaz (1986) “en procesos de pensamiento” (p. 54), no
obstante, la institucionalidad debe orientar procesos educativos que le permitan encontrar la

solucién para el desarrollo de competencias a los empleados publicos y en suma una falta de ética
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que lleve a cabo procesos transparentes que beneficien no solo intereses personales sino los

colectivos, esto es, los de los ciudadanos.

Igualmente, hay otros estudios que manifiestan que el problema de la administracién publica
es netamente organizacional; hacer estas interpretaciones es dificil, debido a la diferente posicién
tedrica que el “pensamiento administrativo esgrime una concepciéon de lo que deben ser una
organizacién en general y en el sector publico en particular” (Diaz, 1986, p. 55). A propdsito, Max
Weber, con su teoria de la dominacién burocratica, segin lo expuesto, Diaz (1986) manifiesta que
dicha teoria “reclama el cardcter impersonal y racional de la organizacién burocratica” (p. 55), con
estos estudios y apoyados en la teoria de la dominacién, se afirma que las dificultades de las
instituciones publicas se deben a la poca claridad que existe entre los grupos politicos y el personal

técnico.

De igual modo, el enfoque clientelista y la administracidn publica propone que las entidades
no deben tener estructuras fijas, es decir, como lo plantea Diaz (1986) “las organizaciones que
operan en medios dindmicos deben, por lo tanto, cambiar sus procesos y [la] estructura interna para
manejar estas fuerzas externas” (p. 56). Para Rodriguez (1984) debe haber una transformacién en los
pensamientos ortodoxos, es decir, las organizaciones no deben separar la administracién y la politica,
0 sea, ‘“histéricamente la politica ha tenido peso e influencia decisiva en el comportamiento

administrativo” (como se cité en Diaz, 1986, p. 57).

Los servicios que destinan los politicos revelan dos categorias, la primera es la individual y la
segunda tiene que ver con la colectiva, aun asi, la individual va en direccién a todo el tipo de
negociaciones basicas o elementales, que por lo general tienen una cualidad ya sea individual o de
tipo familiar, por su parte, el cliente o la clientela, cuyos beneficios obtenidos por el politico, en
relacion al aprovechamiento de dicho servicio negociado, “adquiere un compromiso o deuda

electoral cuyo monto depende del valor y cantidad del bien objeto de pacto” (Diaz, 1986, p. 63).

Atal fin, lo que le interesa a los politicos es tener el control de los cargos mas importantes, es
por ello, que puede pasar desapercibido esta relacidon debido a que lo que se requiere es tener los
vinculos entre quien lo solicita y la organizacién que lo presta, presupuestalmente estas relaciones se

hacen evidentes cuando son negociados empleos, “en las crecientes plantas de personal y en la alta
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movilidad de los empleados publicos” (Diaz, 1986, p. 63). Para el caso de la categoria colectiva, su
orientacion le corresponde a cada una de las acciones del Estado, que afrontan diferentes
inconvenientes que sufren las comunidades en nuestro pais, tales como lo manifiesta Diaz (1986)
“puentes, carreteras, caminos, acueductos, alcantarillado, escuelas, centros de salud, canchas
deportivas, [entre otros]” (p.63). Con tal fin, este tipo de acuerdo clientelar requiere de procesos mas
complejos, en este caso el politico hace uso de su posicién de poder, y se ayuda de diferentes
agremiaciones o asociaciones, permitiéndole hacerlas socialmente aceptables sus conductas ante la
comunidad, “previa adquisicion del compromiso electoral por parte de los beneficiarios; sobre la base
de las solicitudes presentadas a las entidades” (Diaz, 1986, pp. 62 -63). A tal efecto, se realizan los
programas y los proyectos acordados y posteriormente, se hacen las adiciones y traslados

presupuestales.

Igualmente, no se puede olvidar, para el sector publico la influencia que han tenido las
acciones comunales en el fendmeno del clientelismo. Estas entidades fueron creadas o incorporadas
al sistema politico de Colombia en el afo 1958, bajo la ley 19 y son consideradas en las reformas
institucionales y politicas del llamado Frente Nacional. Estas organizaciones tienen como propdsito
“ayudar al desarrollo y modernizacién de la sociedad colombiana a partir de la participacion y
organizacién de la comunidad” (Leal & Davila, 2009, p. 215). Es decir, es entender la posicidn entre las
instituciones del Estado y la poblacién civil, facilitdndoles a las comunidades el mejoramiento de su

calidad de vida y el acercamiento al desarrollo de una poblacién.

Al respecto, las acciones comunales han sido un fortin de los sistemas politicos, inclusive se
han convertido en un mecanismo de privilegios para el clientelismo, estas entidades permiten que el
Estado y los diferentes partidos politicos “encuentren un interlocutor organizado al cual entregarle
los beneficios de sus acciones y reclamarle su adhesién. (Leal & Davila, 2009, p. 216). Asi mismo, estas
organizaciones son deslegitimadoras de otras entidades, convirtiéndose en canalizadoras del
clientelismo y con la aprobacién de los grupos politicos, sin embargo, sufren acciones represivas por
parte del gobierno, “contra formas organizativas que intentan quitarle el monopolio ejercido sobre Ia
organizacion de la comunidad y sobre el util papel que desempefian para la intermediacidon

clientelista” (Leal & Davila, 2009, p. 227).
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Las acciones comunales siguen cumpliendo su papel de mediador entre los grupos politicos
para el desarrollo de su trabajo, estos intermediarios afianzan su potencial para garantizar beneficios
electorales y, por lo tanto, dominar sus comunidades. Para los grupos politicos se ha convertido en un
instrumento apropiado para las correlaciones politicas que prevalecen “y un eficiente desarticulador
de otras organizaciones diferentes en su forma, la naturaleza y [el] caracter de su actividad”. (Leal &
Davila, 2009, p. 228). Como referente histdrico, se puede decir que las organizaciones comunales
respondieron a experiencias externas a paises de Sur América, especificamente a la situacién que
paso en el mundo en los afios 50, debido al paso de la posguerra y los incrementos en la prosperidad
econdmica, ademas de los avances en materia de derechos civiles y propiamente a la relacién de
factores internos que vivia el pais en materia de desarrollo; estos programas no fueron ajenos a las
situaciones politicas, la “promocidon de la accion comunal recibié de estas experiencias la certificacién
de sus bondades y la legitimidad para ser incluida en los cambios institucionales del Frente Nacional”

(Leal & Davila, 2009, p. 218).

En resumen, las acciones comunales tienen como objetivo esa relacién entre el gobierno y
las comunidades, “tendientes a superar los obstdculos para el objetivo del desarrollo” (Leal & Davila,
20009, p. 218) y, ademas, fuentes preventivas para eliminar la violencia. En conclusidn, el clientelismo
"®es la relacién de poder que ejerce el politico sobre los recursos del estado de manera corrupta. Diaz
(1986) relaciona, el clientelismo como fendmeno social de dominacién, que se traduce en un
centralismo politico, oponiéndose al progreso econdmico de un pais. Igualmente, Leal & Davila
(1990)" especifican al clientelismo como una relacién que no siempre permanecerd igual, es decir, es
asimétrica debido a que se apoya por las diferencias que hay entre el patrén y el cliente, por lo tanto,
el concepto de clientelismo en los procesos de seleccién y contratacidon en las entidades publicas del

deporte sigue siendo polémico.

2.7 El sector publico del deporte

Rios & Anzola (2018) manifiestan que La constitucién politica del 1991 en Colombia, reconoce a

todos los ciudadanos del Pais, el derecho a la actividad deportiva, el esparcimiento, el beneficio de

> Las acciones comunales tienen como objetivo esa relacién entre el gobierno y las comunidades ademas fuente preventiva
ara eliminar la violencia “tendientes a superar los obstaculos para el objetivo del desarrollo (Leal & Davila, 2009, p. 218).
t
*® Diaz (1986) relaciona el clientelismo como un fenémeno social de dominacién, que se traduce en un centralismo politico.
"7 Por su parte Leal & D3vila (1990) especifican al clientelismo como una relacién que no siempre permaneceré igual, es
asimétrica debido a que se apoya por las diferencias que hay entre el patrén y el cliente.
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aprovechar el tiempo libre y el descanso. El Estado impulsara las actividades deportivas y vigilara las
diferentes entidades deportivas del Pais bajo una estructura participativa. Cada una de estas
actividades deportivas deben ser respaldadas por el Sistema Nacional de Deporte. El sistema lo
conforman un grupo de entidades que se articulan entre si, para que la poblacién colombiana tenga
la oportunidad al acceso del deporte, la recreacién, el tiempo libre, la promocidn de la educacién

fuera de los centros educativos y la ensefianza de la educacidn fisica.

Los organismos que articulan el deporte en Colombia tienen el propdsito de brindarle a las
comunidades colombianas el desarrollo de su formacién integral, la contribucién al desarrollo de la
condicién de vida y una cultura fisica a través del deporte, la recreacién y el aprovechamiento del
tiempo libre, este sistema debe estar articulado a los entes del territorio nacional, las entidades
deportivas nacionales, departamentales, distritales y municipales. El Sistema Nacional del deporte

(SND) fue creado mediante la ley 181 de 1995 y el articulo 46 de esta ley.

El sector del deporte estd amparado por un hecho legislativo N° 02 del 2000, transformado en
el articulo 52 de la constitucién colombiana de 1991, donde reconoce que todas las personas del
territorio nacional tienen derecho al esparcimiento y al deporte, estas actividades deportivas y
recreativas se identifican como un principio en la formacién integral, la salud y la educacién. El
deporte es considerado un gasto publico social y la recreacidon esta amparada por la constitucidn, asi
mismo, la nifez como un derecho fundamental correspondiente en el (Art.44) de la carta magna de

Colombia.

La educacién fisica, recreaciéon y deporte forman parte del sistema educativo en Colombia,
fundamentado en cada uno de estos principios, se crea la ley 30 de 1992, que tiene como propdsito
desarrollar de forma integral la educacién académica y profesional y “por la cual se organiza el
servicio Publico de Educacién Superior” y la ley 115 del afio 1994” por la cual se tramita la
normatividad general de educacién. Segun Vasquez (1991) el Estado y el deporte son sectores que
durante muchos afios han adquirido un alto impacto social; independiente de los origenes politicos y
de las destinaciones estatales, ya sean naciones capitalistas, democraticas, o totalitaristas, los
Estados han posibilitado el apoyo, independiente de los intereses que tengan cada una de las

asociaciones deportivas.
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Aunque el deporte tenga como principio el mejoramiento de la calidad de vida, cuando se ve
articulado a orientaciones politicas y propagandistas del Estado, es cuando estos se aprovechan de la
legitimacion material que les genera el deporte. La estatizacién del deporte es practica frecuente en
el mundo actual, por los beneficios que pueden brindarle a los gobiernos pero afios posteriores 1939
especificamente en Espafia, todas las entidades deportivas debian acogerse a un orden juridico;
como resultado, las organizaciones deportivas se fueron estandarizando, a pesar de esto, las
entidades deportivas quedaron delegadas a los diferentes sistemas de control publico; sin embargo la
buena administraciéon del deporte por parte del Estado, conllevé a beneficios para una comunidad,
pero, si es lo contrario, es decir, por fines propios y politicos, el deporte se verd inmerso a que el

pueblo pierda la confianza por su gestion.

Hay otros aspectos que son relevantes cuando se habla de Estado y deporte, como lo es la
dependencia institucional del deporte tanto en el ambito profesional como en el amateur, y regido
por la normatividad. De hecho, es muy dificil separar la politica del Estado, con las politicas deporti-
vas, asi mimo, el deporte es un fendmeno social que puede estar institucionalizado en casi todo el
Mundo, de otro modo, las asociaciones internacionales son entidades independientes, pero es casi

imposible que se aparten de la politica del Estado.

Igualmente, es importante conocer los principios generales del deporte a nivel mundial
manejado por COI (Comité Olimpico Internacional), es decir, el movimiento olimpico Internacional,
nace el 23 de junio 1894 por Pierre de Coubertin, su ideologia se basa en los objetivos de la vida, el
contexto social, la distribucidn de los recursos y las relaciones entre la sociedad y el individuo, es decir
“El olimpismo sostiene que el deporte promueve un desarrollo humano armdnico” (Leigh, 2007, p.
3). A propdsito, la ideologia del olimpismo se basa en principios de su carta olimpica, donde el
simbolo mas representativo son los anillos olimpicos, que representan la unién de los cinco

continentes y la congregacién de todos los deportistas del mundo en un evento deportivo.

La familia olimpica se conforma por las federaciones internacionales, los comités olimpicos
nacionales, las federaciones nacionales, clubes y las personas. hay factores politicos que pueden
influir en las directrices y la normatividad de un comité olimpico, debido a las politicas que emita el
gobierno de turno, esto es, cuando no hay interés por parte del Estado en apoyar el deporte. De

hecho, si las relaciones entre los comités olimpicos nacionales, las federaciones y las instituciones
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estatales es inestable, es posible que sea muy dificil promocionar el deporte. Es mejor que los
gobiernos en sus politicas estatales concedan el deporte como un indicador de bienestar, salud y

actividad deportiva para su poblacidn como medicién de valor.

Las organizaciones deportivas olimpicas tienen como propdsito comprender el papel de la
gestidon de los recursos humanos, desarrollar las normas y sus regulaciones, ademas de emprender el
desarrollo de estrategias, identificando acciones que resulten para la contratacién del personal y
fomentar politicas para la formacidn de las personas, con el objetivo de favorecer la administracién
de lo humano. En conclusidn, gerenciar el recurso humano en las entidades deportivas, consiste en
facilitar la formacién, el desarrollo y comprometer a las personas en la filosofia de los valores del

deporte.

En pocas palabras, Rios & Anzola (2018) reconocen que todas las personas de la nacién tienen
acceso a la recreacion y al deporte, es decir, deben ser protegidos por el Estado y la sociedad; de
todos modos, los otros autores conservan criterios similares, pero la posicién de Rios & anzola, son
determinantes de manera sistémica cuando abordan el deporte como estructura del Estado. Por
consiguiente, Vasquez (1991) aclara que los gobiernos deben asumir planes y programas con una poli-
tica publica clara y coherente que permitan la inclusién ciudadana; y para el caso de Leigh (2007), la
administracién de los recursos humanos en las entidades deportivas debiesen facilitar la formacién,
desarrollar y comprometer a las personas en la filosofia de los valores del deporte, con este
propdsito, se podra hacer una interrelacién de criterios para que en el deporte se adapte a principios
éticos que propicien mecanismos transparentes para la seleccidn y contratacion del personal del

deporte, sin que hayan destinaciones politicas por efectos clientelares.

2.8 Ley 909 sobre contratacion de los servidores publicos

La ley 909 de 2004, tiene como propdsito “la regulacion del empleo publico, y el
establecimiento de los [fundamentos] bdsicos que se encargan de regular la gerencia publica”
Departamento Administrativo de la Funcién Publica (2015). Los servidores que presten servicios
remunerados con vinculacién normativa y reglamentaria en las organizaciones estatales son quienes
conforman la funcién publica. De acuerdo con lo previsto en la constitucién politica de 1991, se creo

los empleos publicos de carrera administrativa, con excepcidon de los de eleccion popular, los de
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periodo fijo, los trabajadores oficiales y aquellos cuyas funciones deban ser ejercidad en las
comunidades indigena, ademas los de libre nombramiento y remocidon; el decreto 1083 de 2015
capitulo 2, estipula disposiciones jararquicas de la empleabilidad publica en Colombia, basado en 5
niveles de categorizacidén, nivel directivo, asesor, profesional, técnico y nivel asistencial, el decreto
770 de 2015 regula las funciones y requisitos correspondientes a estos niveles jerdrquicos.

Hacen parte de la funcidn publica, los cargos de libre nombramiento y remocién que
correspondan a criterios de direccién, empleos de periodo fijo y los temporales. El decreto 1083 de
2015 establece la estructura del empleo publico, definiendo cargos de caracter temporal; entiendase
los que son creados en las plantas, por un tiempo determinado; la empleabiliad de caracter temporal,
“debera contar con el [critério] favorable del Departamento de la Funcién Publica (decreto 1227 de
2005, articulo 1y ley 909 de 2004, articulo 1 literal d)” Departamento Administrativo de la Funcién

Publica (2015).

En la estructura del empleo publico se encuentra el tiempo completo, “que esta sujeto a la
jornada maxima laboral establecida en el articulo 33 del decreto ley 1042 de 1978” Departamento
Administrativo de la Funcién Publica (2015), el medio tiempo, corresponde “a la mitad de la jornada
laboral semanal” Departamento Administrativo de la Funcién Publica (2015) y el empleo de tiempo
parcial, son aquellos que no corresponden a periodos o jornadas de tiempo completo, ni medio
tiempo. Los empleados que se encuentra en provisionalidad y aspiran a un cargo de libre
nombramiento y remocidn, la funcién publica debe garantizar en ese colaborador la transparencia,

sus competencias y méritos, para cumplir con las funciones y responsabildades del cargo.

Los encargos y la provisionalidad en la funcién publica, segin lo establecido en el decreto ley
765 de 2005; determina que mientras se “surte el proceso de seleccién para proveer en forma
definitiva la vacante, [los colaboradores que pertenecen] al sistema de carrera, tendran derecho a ser
encargados para la [ocupacién] de la vacante, [previamente se valide la] acreditacion [de su] perfil”
Departamento Administrativo de la Funcién Publica (2015). La funcién publica podra aprobar o
autorizar encargos y nombramientos provisionales, sin que haya previa convocatoria a concurso, es
decir, cuando por situaciones de reforma institucional o por razones de servicio; el encargo o el
nombramiento provisional no podra superar los seis meses, tiempo por el cual se debe convocar la

vacante a concurso. “El nombramiento provisional procederda de manera excepcional cuando no haya
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personal que cumpla con los requisitos para ser encargado y no haya lista de elegibles vigente que

pueda ser utilizadas” (Departamento Administrativo de la Funcién Pdblica, 2015).

2.9.1 Contratos de carrera administrativa

La Comisién Nacional del Servicio Civil™®

, prevista en el articulo 130 de la constitucién de 1991,
es la responsable de administrar la carrera, excepto las especiales, dicha entidad, tiene como
finalidad proteger el sistema de méritos del empleo publico. La Comision es de jerarquia Nacional y de
independencia administrativa de las ramas del poder publico, contiene personeria juridica y
patrimonio propio. Dentro de sus caracteristicas, la Comisién Nacional del Servicio Civil, ejercerd los
reglamentos y define los lineamientos para el desarrollo de los procesos de seleccién y el suministro
de los empleados de carrera. Igualmente, se encarga de acreditar a las organizaciones para el

desarrollo de los procesos de seleccidn; coordinar y elaborar las convocatorias y los concursos para

los empleos publicos de carrera administrativa.

Los procesos de seleccidn y/o concursos para la carrera, estan definidos bajo un sistema
técnico para la adminsitracion del personal, que tiene como propdsito asegurar la estabilidad e
igualdad de exigencias y oportunidades para el ingreso y el ascenso al servicio publico, dicho proceso
se realizard unicamente con base en el mérito y mediante una seleccién, garantizando la transparencia
sin exclusién alguna. Igualmente, las vacantes para los empleos de carrera administrativa se
suministraran por periodos “de prueba o en ascenso con las personas que hayan sido seleccionadas
mediante el sistema de méritos” (Departamento Administrativo de la Funcidn Publica 2015). La
Comisién establece unas etapas para el proceso de seleccidn quienes aspiran a cargos de carrera
administrativa, tales como, “convocatoria, reclutamiento, pruebas, lista de elegibles, periodo de

prueba” (Departamento Administrativo de la Funcién Publica 2015).

2.9.2 Contrato por provisionalidad

“Los empleos en vacancia definitiva deberan ser provistos mediante concursos de méritos; sin

embargo, mientras se lleva a cabo el proceso de seleccidn la ley faculta su [provisionalidad] mediante

'8 La comisién Nacional del Servicio Civil: Tiene como finalidad proteger el sistema de méritos del empleo publico en Colom-
bia, previsto en el articulo 130 de la constitucién colombiana de 1991.
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la figura del encargo” (Comisién Nacional del servicio Civil, 2016) en el articulo 24 de la ley 909 de
2004". Al respecto, en el articulo 25 de la ley 909, procede transitoriamente su nombramiento en el
cargo como provisional. En este sentido, si para la administracion publica “surge la necesidad de
proveer un empleo de carrera en vacancia definitiva o temporal, debera verificar el cumplimiento de
los requisitos previstos en el articulo 24 de la ley 909 de 2004” (Comisién Nacional del servicio Civil,
2016). A razén de verificar y determinar la existencia de un colaborador que tenga el derecho para

ocupar el cargo o la vacante disponible.

La provisionalidad transitoria puede definirse mediante una vacante temporal y/o definitiva;
para el caso de la temporal, se refiere al servidor publico que se encuentra en “vacaciones, licencia,
comision, encargo separandose de las funciones del empleo del cual es titular, suspendido en el
ejercicio del cargo por decisién disciplinaria, fiscal o judicial, periodo de prueba en otro empleo de
carrera administrativa” (Comisién Nacional del servicio Civil, 2016). Y este puede acceder a su cargo.
Asi mismo, para el caso de la vacante definitiva, aplica para los empleados que se encuentran
desprovistos de “renuncia del titular, muerte, pensién [y por ultimo] pérdida de la carrera

administrativa” (Comisién Nacional del servicio Civil, 2016).

La provisionalidad se puede realizar a través de encargo o nombramiento provisional, para el
caso del encargo, consiste en la asignacion de un servidor publico que cuente con todos los derechos
para tener el acceso a la carrerra administrativa en un empleo que esté vacante, ya sea temporal o
definitivo; mientras el titular se reintegra “o hasta se surta el proceso de seleccién” (Comisidn
Nacional del servicio Civil, 2016). Este término de encargo no podra superar los seis meses, por
consiguiente, ‘“el nominador no puede utilizar dicha figura de promocién temporal como mecanismo
de provision definitiva de un empleo de carrera administrativa” (Comisién Nacional del servicio Civil,
2016). Para el caso de la vacante definitiva o temporal, solo serdn aprovisionados por encargo a
través del nombramiento provisional, “si el nominador o quien haga sus veces, por necesidad en la
prestacidn del servicio, recalcando que si se decide no proveerlo no se estarian vulnerando derechos

de carrera” (Comisién Nacional del servicio Civil, 2016).

2.9.3 Contrato por prestacion de servicios

"9 Ley 909 de 2004: Tiene por objeto la regulacién del sistema de empleo publico y el establecimiento de los principios basi-
cos que deben regular el ejercicio de la gerencia publica.
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En el capitulo Ill, articulo 32 de la ley 80 de 1995, el Estado permite otro tipo de vinculacién en
las entidades estatales, llamados contratos de prestacidon de servicios, que tienen como propdsito
“desarrollar actividades relacionadas con la administracién o funcionamiento de la entidad. Estos
contratos sélo se podran celebrar con personas naturales cuando dichas actividades no puedan
realizarse con personal de planta o se requieran conocimientos especializados” (Ley 80 de 1995). Los
contratos de prestacion de servicios en ningin momento generan relaciones de tipo laboral, ni

prestaciones sociales, asi mismo, son celebrados por el término estrictamente obligatorio.

2.9.4 Precarizacion laboral

Uno de los patrones de cambio en la economia colombiana en la segunda mitad del siglo XX
es el crecimiento en las actividades terciarias “y a la conformacién de segmentos de mercados
laborales globales, como consecuencia de la internacionalizacién de la economia, y por su puesto de
la fuerza de trabajo” (Orejuela, 2009, p. 15). La transformacién sustancial de la economia en el mundo
empresarial y la gestion de la fuerza laboral trae consigo cambios e impactos de tipo social, a raiz de
la internacionalizacién laboral, las compafiias estdén en un cambio, debido a transformar las
condiciones necesarias para afrontar el mercado global y repercusiones en la subjetividad y el
desempeno laboral de los profesionales que estdn en estas problematicas. Se hace inevitable
entender cudles son los cambios laborales “y las relaciones de la mano de obra profesional vinculada

a mercados internacionales” (Orejuela, 2009, p. 16).

A partir de 1973 la economia mundial entra en un proceso de internacionalizacidn;
especialmente en los aflos 90 cuando surge la globalizacién como fenédmeno tecnoldgico, politico,
social, empresarial y cultural, “que tiene como plataforma el desarrollo de las comunicaciones y [el]
transporte, entre otros” (Orejuela, 2009, p. 16). Sin embargo, el rehacer geopolitico del mundo, en
funcién de la utilidad por el flujo financiero, sin dejar de producir como lo manifesté Stiglitz (2002) el
“malestar en la globalizacién” (como se cito en Orejuela, 2009, p. 16) donde la seguridad se termind,
“e imperd la desregulacion, generando precariedad para la mayoria [de las personas]” (Orejuela,

2009, p. 16).
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Desde el punto de vista socio laboral hubo un cambio segtin Beck (2000) del “modelo de
empleo, [pasando] al modelo de riesgo laboral” (como se cito en Orejuela, 2009, p. 16). Por su parte,
Rifkin (1994) expresa el “fin del trabajo” (como se cito en Orejuela, 2009, p. 16). Los profesionales
que se trasladan de un lado al otro, cuyas actividades laborales las realizan a través de la migracidn,
sufren desafios complejos en términos de gobernanza y adaptabilidad, implicando la proteccién de
los trabajadores migrantes, en desarrollo de politicas que maximicen ventajas laborales para las
partes involucradas, pero, esta no es la uUnica consecuencia de la nueva propuesta laboral, el

trabajador migracional.

Se supone que la inestabilidad y su permanente movilidad afectan este tipo de trabajadores,
no sélo su trayectoria profesional, “sino también, su trayectoria relacional y en general, su estilo de

vida” (Orejuela, 2009, p. 17). No obstante, como lo sefnala Castel (2004).
] p

[...] después de la década de 1970 es fundamental la imposicién de una movilidad generalizada de las
relaciones laborales, [...] las propias trayectorias profesionales se vuelven mdviles. Una carrera se
desarrolla cada vez menos en el marco de una sola empresa siguiendo etapas pautadas hasta la

jubilacion. (Como se cito en Orejuela, 2009, p. 17)

Se establece un cambio en la movilidad; debido a los riesgos y la incertidumbre que padecen
muchos profesionales jévenes y recién graduados, debido a los cambios en el mundo; generando
precariedad laboral a los “trabajadores con mayores niveles de cualificacién, de otro lado, Bourdieu
(1998) manifiesta que otra de las caracteristicas [de] vulnerabilidad en los profesionales es la
superproduccién de diplomas y la correspondiente devaluacién de las titulaciones por la sobreoferta”
(como se cito en Orejuela, 2009, pp. 17 -18). A propdsito, para Cruz & Alvarez (2005) la precariedad
laboral se puede analizar a partir de una pespectiva en la oferta, que conlleva a revisar aspectos
relacionados con las condiciones de los trabajadores, “tales como la edad, sexo, nivel académico,
estado civil, entre otros” (Cruz & Alvarez, 2005, p. 112). Igualmente, la precariedad laboral puede ser
considerada desde la demanda, la cual es asociada segun las caracteristicas y la oferta del mercado
productivo, es decir, depende, como lo expresa Mora, et al. (2009) del “[...] tipo de actividad
econdmica, tamafio de la unidad econdémica, jornada de trabajo y condiciones laborales” (como se

cito en Cruz & Alvarez, 2005, p. 112).

64



Asi mismo, la precariedad laboral se enfatiza en un enfoque hacia la demanda, de hecho, son
las compafias con el apoyo del Estado, a partir de sus estratégias comerciales y la implementacién de
nuevas propuestas tecnoldgicas, determinan las necesidades “laborales de los trabajadores” (Cruz &
Alvarez, 2005, p. 113). La productividad laboral, es sin duda una de las condiciones para el desarrollo
de la economia, sin embargo, los problemas mas recurrentes en las organizaciones requieren ser mas
competitivas, e implementar acciones estratégicas que le garanticen una mayor eficiencia en la
reduccién de sus costos, de hecho, Anguiano & Ortiz (2013), Baranttini (2009), Espinosa & Hernandez
(2013), y Solis (2014), manifiestan que las empresas “deciden reducir beneficios a los trabajadores,
incrementar jornadas de trabajo, reducir personal, y reducir salarios” (como se cito en Cruz &

Alvarez, 2005, p. 113).

Los trabajadores cada vez estdn menos protegidos, las asociaciones defienden menos los
derechos laborales y las condiciones son cada vez mas exigentes, debido a que se antepone los
beneficios politicos y econdmicos, es por ello que incorporar trabajadores al mercado se vuelve
confuso y vulnerable. Segin Baranttini (2009) la precariedad laboral es mas evidente en las
economias informales, es decir, hay un predomino de los salarios bajos y la falta de un sistema de
seguridad social para las economias no reguladas. Ferndndez (2014) manifiesta que el “fenémeno de
precariedad no se vincula directamente a ciertas actividades productivas de la economia” (como se
cito en Cruz & Alvarez, 2005, p. 113), por otra parte, Mora & Oliveira (2009) descubren que la
precariedad laboral se presenta en todos los sectores econdmicos, claro estd, que varia de un sector
empresarial a otro; donde menos precaridad se presenta es en las empresas con caracteristicas

industriales.

Por otra parte, Mendez (2010) en sus estudios sobre precariedad laboral en la administracién
publica en Argentina, manifiesta que la vulnerabilidad laboral es un fendmeno general de los paises
occidentales, pero el propdsito de la precariedad laboral permite hacer un andlisis complejo debido a
la inflexién de las condiciones laborales de los trabajadores del Estado, esto es, que las reformas
estatutarias, despidos, retiros, la suspensién y el conjelamiento de la planta de cargos, la
“incorporacién y promocién masiva de contratos de varias caracteristicas, [ademds de los]
descuentos salariales conforman el paquete de medidas que en mayor o menor cuantia alteraron el

funcionamiento de la [administracion publica] en los afios noventa en [Argentina]” (Mendez, 2010, p.

134).
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2.9.5 Fragmentacion laboral

La crisis salarial y la “deconstrucciéon del mundo del trabajo’” Bosltanki & Chiapello (2002)
citado por (Orejuela, 2018, p. 147), hoy conocido como flexibilidad, precariedad, inseguridad,
incertidumbre y fragmentacién (Orejuela, 2018) ha implicado un cambio en las nuevas dindmicas
organizacionales y a generado muchas contradicciones debido a las implicaciones del capitalismo, asi
mismo se han generado impactos en la gestidn del trabajo y en particular en las dreas de gestidn
humana. Luego del posfordismo en la decada de 1973 y que se a radicalizado en el siglo XXI,
describiéndolo como un sistema de procesos sociales modernos, ha implicado que el mundo laboral,
nos es exclusivo desde el contexto de una empresa, es decir, se aumenté la informalidad y el
“multiempleo como estrategias de supervivencia y la prestacion de servicios” (Orejuela, 2018, p. 148),

implicando mayor informalizacién laboral o ausencia del contrato de trabajo en la prestacién laboral.

El desempleo y la individualizacién son los factores mds relevantes de las situaciones
laborales; la insercién al mundo laboral se torna cada vez mas compleja, mas dificil y precaria, ademas
de mds competida, pues las exigencias de los cargos son cada vez mayores, ademas fendmenos
como los migratorios (véase el caso de Colombia con relacién a migrantes venezolanos) hace que los
puestos se trabajo sean cada vez mas disputados y las organizaciones podran sacar provecho de ese
ejercito de reserva que arrojan las condiciones sociales . Asi mismo, el nuevo panorama laboral estd
excluyendo a jévenes, mujeres y adultos; estableciendo nuevas propuestas laborales que implican un
aumento en la informalidad convirtiéndose “cada vez mas amplia e incluso aparece con fuerza la
ilegalidad laboral (pirateria, contrabando, narcotréfico, autoempleo en empresas disruptivas *’tipo
App, ect.)” (Orejuela, 2018, p. 148), por su parte, la formalidad laboral es mas precaria, y bajo

situaciones laborales de presién.

2.9.6 Malestar laboral

El malestar estd asociado a diferentes ideas que le permiten tener sentido”el sufrimiento, la

psicopatologia y el sintoma, son conceptos diferenciados pero relacionados entre si” (Orejuela, 2018,

2% “Empreas disruptivas” Orejuela (2018) lo disruptivo es lo relacionado con la tecnologia y la innovacién, claro esta que el
término proviene de la economia.
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p. 102), el malestar, el sintoma y el sufrimiento, se pueden clasificar asi, el sintoma “es la articulacién
entre el malestar y el sufrimiento y puede ser entendido como modalidad del sufrimiento y del
malestar”(Orejuela, 2018, p. 102). Dejours (1996) referencia el sufrimiento en dos tipos “sufrimiento
creativo, que son soluciones originales y favorables a la produccién de la salud, y sufrimiento

atégeno, es todo lo contrario’” Citado por (Orejuela, 2018, p. 102).
patog [ ] p

El trabajo en si no produce sufrimiento, “es el sufrimiento el que produce trabajo” Dejours
(1996) citado por (Orejuela, 2018, p. 103), es decir, el trabajo no se puede asociar desde el malestar y
el sufrimiento; el malestar es estructural y preexiste al trabajo. Es pertienente entender que el trabajo
no se podrd seguir catalogando como sufrimiento. Los cambios sociales y laborales que han
complejizado el mundo laboral se constituyen en una segmentacién del trabajo que trae como
consecuencia, una division social y laboral, que tiene como implicacién “el debilitamiento de la
funcién psicosocial que cumple el trabajo para los sujetos, redundando asi en la produccién de

experiencias de malestar subjetivo en el trabajo” (Orejuela, 2018, p. 179).

Los trabajos de Peird (1993) hablan sobre los desencadenantes del estrés, entre ellos se
encuentran las condiciones de los ambientes fisicos de trabajo, el contenido del trabajo, las relaciones
interpersonales implicadas en el trabajo, la posibilidad o no de tener un desarrollo de carrera
deseable, la introduccién masiva de las nuevas tecnologias de la informacién, implicando
modificaciones en las funciones laborales, cualificacidn, indecisién y modificaciones organizacionales,

situaciones que generan agotamiento y malestar laboral.

En el mundo laboral, hay una serie de condiciones impersonales que contribuyen al abuso por
parte “de [las] [ideologias] [gerenciales], de la burocracia estratégica que quieren hacer parecer
como inevitables, [y] tiende a la fragmentacién del trabajo contemporédneo” (Orejuela, 2018, p. 180).
Asi mismo, las modificaciones que deben padecer las empresas en sus plantas de personal, por los
ajustes de las demandas del mercado internacional y por sobrevivir a las economias globales, “deja
como saldo la intensificacién laboral, es decir, un trabajador como consecuencia de una
reestructuracion puede terminar asumiendo las tareas, funciones o responsabilidades de hasta tres
de sus antiguos companferos” (Orejuela, 2018, p. 180), incrementandose sus funciones, pero
devengando el mismo salario, este aumento laboral, implica incrementar el nimero de horas

reglamentarias y llevar trabajo para su casa, generando “invisibilizacién laboral, [es decir] se trabaja
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mas, pero cuando nadie lo ve, generando descapitalizacidn en los trabajadores, debido a que ese
tiempo adicional, no es remunerado, implicando “una pérdida del limite entre lo publico y lo privado,
pues el mundo del trabajo invade los demas mundos de vida de las personas” (Orejuela, 20018, p.
181), estas situaciones originan problemas de salud, disminucién de la calidad de vida y el bienestar, a
razon de estas implicaciones surge varias inquietudes si el mundo laboral a llegado a su fin como lo
manifiesta Rifkin (1994) o si por el contario se trata de [trabajar] sin limites: de forma mas intensay a

la vez la invisibilizacidn del acto de trabajo.

2.9.7 Etica y moral

Etimolégicamente la ética y la moral tienen significados similares, esto es, son el conjunto de
“costumbres, valores, creencias, formas de ser de un individuo o una comunidad” Cortina (1996),
Giusti (1992) & Lopera (1999) citado por (Manrique & Gil, 2013, p. 144). Kant (2003) manifiesta que la
ética es posible siempre y cuando haya libertad, es decir, las personas son responsables de sus
propios actos, cuando tengan la capacidad de responder en un momento determinado. (Manrique y
Gil, 2013, p. 144). Para otros autores, es el caso de Poper (1974), Compton (citado por Poper, 1974).
Cortina (1974); Savater (1991); Ramirez (2002) & Jonas (1995), manifiestan que “la libertad sdlo es
posible si se admite que los acontecimientos no estan totalmete determinados, es decir, que son en

parte aleatorios [y] azorosos” (Manrique y Gil, 2013, p. 144).

Retomando a Savater (2003) en su libro Los caminos para la libertad, el autor manifiesta que la
ética es considerada una reflexién que cada ser humano debe hacer de su libertad, “puesto que cada
uno de nosostros sélo conoce a un sujeto, [es decir], podemos ver los efectos que hacen los otros,
pero no estamos dentro de ellos para determinar cuadles son sus objetivos, intenciones, su buena o
mala fe”” (Savater, 2003, p. 18), pero cuando estamos en nuestro interior, “es un juicio sobre nuestra
propia plenitud, nuestra propia excelencia como seres humanos” (p. 18). Asi mismo, las razones
éticas “versan sobre nuestra actitud o nuestra accion como seres humanos en relacion con otros, no

somos seres aislados” (Savater, 2003, p. 18).

La ética no puede aislarse de lo urbano, teniendo presente que las personas no son
integrantes de un grupo colectivo, es decir, pueden tomar decisiones, “que no son [... ] miembros de

una etnia, tribu, raza, [...] género o un sexo, sino que son sujetos de accidn social, cada uno con sus
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determinaciones, [...] derechos, pero también cada uno puesto en comun con los otros” (Savater,

2003, p. 20).

CAPITULO 3

El capitulo tres, relaciona el método “basico de todas las ciencias [es decir] la observacién de los
datos o hechos y la interpretacién hermenéutica de su significado” (Martinez, 2010, p. 100), para las
técnicas de obtencidn de la informacidn, se realizé un analisis tedrico, sin embargo, fue importante
conocer con claridad “qué es lo que se quiere y lo que no se quiere investigar” (Martinez, 2010, p. 72),
posteriormente se clasificé las categorias que “conceptualizardn [la] realidad [y] deben emerger del
estudio al realizar el proceso de categorizaciéon” (Martinez, 2010, p. 76) asi mismo, debe haber un
andlisis, una relacién, una comparacién y una contrastacion, y por ultimo las reflexiones sobre el

trabajo de investigacidn y la aplicabilidad a la gestién humana.

3. METODOLOGIA

3.1 El método Hermenéutico

Cuando se habla de hermenéutica es imprescindible reflexionar sobre los aportes que hace la
filosofia al desarrollo del lenguaje, pero no podemos desconocer los fildsofos griegos, es el caso de
Heraclito, cuando en sus apartes histdricos concebian los signos, el fragmento y la escucha como un
elemento esencial. En otras palabras, la historia ha generado un desafortunado descuido del
lenguaje, dsea, en este caso, los movimientos que resaltan la importancia de una comprobacién
cientifica, basado en el andlisis 16gico del lenguaje, es el caso del “neopositivismo, filosofia analitica,

estructuralismo, generativismo, hermenéutica, teoria de la comunicacién, semidtica” (Dominguez,

1997, p. 21).

No obstante, el lenguaje sigue en deuda, independiente que se tengan diferentes
comprobaciones cientificas, una reflexién filoséfica del lenguaje, tiene que ver con los sistemas de
representacion grafica, dsea por medio de signos para trasmitir informacién y para este caso es la
escritura. El filésofo griego Platén, en su incesante deseo por profundizar sobre el didlogo y la

busqueda por la verdad, expresaba que todo lo que se escribe debe interpretarse por la escritura y

69



todo lenguaje debe estar acompafiado de un discurso, de la misma manera, el escribir es
completamente distinto hablar. Por consiguiente, concretar un didlogo se requiere de capacidad,
empefio y sentido, es decir, estos, han sido trazados por una disciplina llamada Hermenéutica, que se
concibe como el arte o la teoria de interpretar, igualmente se puede conectar con la persuasion,
Osea, esa habilidad de convencer a las personas mediante razones, o en este caso la retdrica de

Aristdteles como un gran precursor.

Con tal propdsito, la hermenéutica pretende buscar cdmo llegar a entender y comprender el
andlisis de cualquier tipo de escritura, es decir, varias ciencias humanas en este caso el
estructuralismo, han presentado modelos lingtisticos sobre literatura, pero se continda con el
desconocimiento de las teorias de la hermenéutica. En lo concerniente a la historia de la
hermenéutica, esta, comienza en la época moderna, con la traduccidn de varios textos y es el caso de
Lutero y el escrito de Matthias Fluvius, publicado en 1568, (p.34), es decir, la hermenéutica como
concepto nace de las raices, de Hermes, quien era el mensajero de los dioses y ejercia una actividad
de tipo practico para llevar informacién, la hermenéutica en su contexto comunicativo se contrapone

a la teoria de las esencias por parte del observador, dsea, es el arte de interpretar y transformar.

La raiz de la palabra Hermenéia cuyo significado lo podemos asociar o derivar de hermenéus,
hermeneutés, hermeneutiké, se puede simplificar de la palabra latina sermo. que es posible que no
tengan ninguna semajanza e igualdad lingtiistica con la palabra Hermes, “el dios del que aun parte
August Boeckh en su presentacion de la hermenéutica filoséfica” (Encyclopadie, 1886, 78). La
interpretacién original de la palabra hermenéia, es considerada como la eficiencia de una expresion
linglistica, que es considerada como lo interpreta (Kerényi 1963, pp.133-134) el alfa y el omega de la

hermenéutica.

Por otro lado, Heidegger y Gadamer, ambos conectan la palabra hermenéutica como una
interpretacidn de un lenguaje universal, interpretar algo ya es una accidon hermenéutica, dsea esto
significa que no hay comprensiones tacitas y el hecho de comprender ya se considera que hay un
sentido del lenguaje. Como escribe Ebaling, “el significado del vocablo debe buscarse en tres
direcciones: afirmar (expresar), interpretar (explicar) y traducir (hacer de interprete)” (citado por
Ferraris, 1988, p.10) es decir, no es definir la interpretacidn, es tratar de comprender el sentido de

plantear un problema de diferentes maneras.

70



Desde otro punto de vista, es pertinente hacer una mirada de la hermenéutica del deporte,
ello significa, que es una linea emergente dentro de la filosofia. El deporte es considerado un
fenédmeno que trasciende la sociedad y es objeto de estudio de las ciencias econdmicas, socioldgicas
y psicolégicas, en este sentido y retomando la filosofia como lo expresa McFee (1998) y Lépez (2011)
(citado por Ramirez, 2017, p.168) al afirmar que los problemas mds relevantes del deporte son de tipo

ético.

Hablar de filosofia del deporte, es hacer un andlisis conceptual, inclusive es la caracterizacién
de su naturaleza, su método y sus objetivos, ademas de todo su entorno ético; hablar de filosofia es
incluir una reflexién sobre la esencia de las cosas, pero “hablar de filosofia del deporte es [hablar] de
ética del deporte”. Lépez (2011) (citado por Ramirez, 2017, p. 168). Asi mismo, la filosofia, debe
continuar contribuyendo al fendmeno deportivo, es decir, para que favorezca todos los
inconvenientes éticos que afecta a la actividad deportiva, a tal efecto, resulta una alternativa y es la
hermenéutica del deporte, con el propdsito de orientar y describir la facticidad del deporte. Ramirez

(2017, p. 168)

3.2 Etapas de la investigacién y técnica de obtencién de informacion

Para la definicién de las categorias se realizd un andlisis de los referentes tedricos,
posteriormente se revisaron los objetivos, luego de esto se consolida y define la pregunta de
investigacion. Asi mismo, se construye una clasificacién de las categorias de mayor a menor
importancia, y por ultimo se planificé el cronograma de trabajo y la metodologia a implementar para

el objeto principal de la investigacidn.

Posteriormente, se consultaron referentes relacionandos con autores importantes como
Herndndez (2012); en su investigacion la seleccion de personas, sus apreciaciones y disposiciones que
tienen sus practicas, De ledn (2011) en su libro Penumbras y demonios en la politica colombiana. A
partir de cada una de estas consultas en libros, tesis y revistas, se retomaron otros autores como
referentes conceptuales, quienes soportan la validez tedrica para darle argumentatividad a la

investigacion.
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Etapa preparatoria

En la fase preliminar se ubicaron los elementos y las evidencias que requiere la propuesta
investigativa, igualmente, se clasificaron las categorias basicas que posibilitaron ordenar y distribuir
toda la informaciéon que exige esta fase del proyecto. El procedimiento para el andlisis de las
categorias es adaptable, es decir, se modificé dependiendo de la transformacién y la madurez que
adquiere la investigacion. Este proceso, es un primer paso metodoldgico, esto quiere decir, que las
tareas enunciadas se construyeron durante el tiempo de la investigacion, segun la pertinencia que
requirid el proyecto. Por tal motivo, la primera etapa inicié desde la estructuraciéon metodoldgica y la
realizacion del anteproyecto; dicha actividad fue el principio y el origen de las categorias de andlisis. -
La consulta de los registros, bases de datos e investigaciones, que sirvieron como referentes

bibliograficos para el proyecto investigativo.

Etapa Descriptiva

En la etapa descriptiva del proyecto se consolidd la clasificacion de las categorias, segun el
criterio y la informacion desarrollada, teniendo presente las fuentes investigativas primarias y
secundarias, igualmente, se buscéd mayor familiarizacién con la investigacién, lo cual permitié una
mayor interacciéon a las fuentes bibliograficas. Posteriormente, se procedié con el andlisis de la

informacidn recopilada de las categorias que resultaron del proyecto para realizar comparaciones.

Etapa Interpretativa

En la fase de interpretacion o andlisis se realizé una explicacién de los datos que se
obtuvieron en las actividades de campo, tal como, las entrevistas semiestructuradas y otros métodos
de recopilar informacién; asi mismo, se utilizé el Atlas.ti, herramienta de analisis de datos cualitativos,
que permitidé asociar cédigos y almacenar la transcripcion de las entrevistas; posteriormente se cred
la “unidad hermenéutica” Lewis (2004) o base de datos, que incluyeron documentos primarios, citas,
cédigos y memos, asi mismo, dentro de las unidades hermenéuticas se organizd la informacion
asociada a las categorias de analisis; se importd la informacién de las entrevistas en el software, se
paso a utilizar la “codificacién axial” Strauss & Corbin (1990) y se realizdron interconexiones de

categorias y subcategorias, que permitié definir comparativos, para comprender cada unidad de

72



andlisis y entre estas; se descifran y problematizan las categorias; se develaron inconsistencias
metodoldgicas que resultaron de la propuesta, es decir, contradicciones e incoherencias en el
proceso de conocimiento. En otras palabras, lo anterior sirvid de adaptacion para explicar las
preguntas segun las inquietudes de las citaciones consultas; segundo se establecieron suposiciones y
explicaciones que proporcionaron conocimiento académico para aportar a los constructos sobre

gestiéon humana.

3.3 Entrevista semiestructurada

Es pertinente hacer una conceptualizacidn sobre la entrevista, ya que es importante tener
presente que esta constituye el acercamiento directo entre el entrevistador y el entrevistado, es
decir, es el contacto humano (cara a cara) que proporciona descubrir y compartir un proceso
comunicativo y un intercambio verbal. No obstante, el origen de la entrevista se deriva del uso
periodistico; en sintesis, la entrevista busca una apertura entre un emisor y un receptor, para
establecer un sistema de comunicacién interpersonal. “El manejo de la técnica de la entrevista
reclama conocimiento del contexto comunicativo en el que se produce la interaccién entre los
hablantes”. (Galindo, 1998, p. 282). La presente investigacion se concibe desde un enfoque
cualitativo, cuyo propdsito es entender e interpretar las perspectivas de los participantes. En esta
investigacidon se realizaron entrevistas individuales semiestructuradas, que tuvieron como propdsito
entender cudles son los efectos del clientelismo en los procesos de seleccién y contratacién. Para

Sandoval:

En la investigacion cualitativa lo caracteristico es la simultaneidad de practicamente todos los procesos
que la vuelven realidad. En virtud de lo anterior, encontramos que la investigacién cualitativa es
multiciclo, esto es, que varias veces pasamos por la etapa de formulacidn, otras tantas por las de
disefio o propiamente de redisefio, varias veces gestionamos o ejecutamos los procesos de recoleccion

de informacién y andlisis. (Sandoval, 2002, p. 113)

El alcance de la investigacion es descriptivo, su propdsito fue descubrir las caracteristicas que
podrdan ocurrir bajo un contexto organizacional en los procesos de seleccién y contratacidn por los
efectos del clientelismo en una empresa publica del sector deportes en Medellin. El método de la
investigacion es hermenéutico, este método tiene el objetivo de entender las experiencias y conocer

la interpretacion de las entrevistas de cada una de las personas participantes en la investigacidn.
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3.4 Poblacién

La poblacién referente estuvo conformada por empleados y exempleados de una institucién
publica del sector deportivo de la ciudad de Medellin. Las entrevistas se realizaron luego de pactar el
compromiso y de escoger un lugar “que propicie y facilite una atmdsfera agradable para un didlogo
profundo” (Martinez, 2010, p. 94) y de explicar el propdsito de la investigacién. El formulario de
preguntas se relacioné con la tematica del proyecto. Posteriormente, se firmé el consentimiento
informado, conservando la identidad personal y profesional de cada entrevistado. Los seleccionados
son profesionales del deporte y de la gestién humana, directivos y exdirectivos con una alta

trayectoria y experiencia en el sector deportivo.

De igual modo, se realizaron 15 entrevistas de las cuales el 13% corresponde a empleados
vigentes de la entidad A, y un 20% son exempleados que trabajaron un tiempo importante en la
institucion Ay que se vieron impactados por cuotas politicas a raiz del clientelismo. Para el caso de la
entidad B, se entrevistaron dos funcionarios que actualmente continuan trabajando y representan el
13% sobre el total de los 15 entrevistados y los exempleados de la institucionalidad B suman el 27%,
este grupo de personas tuvo cargos directivos importantes bajo la modalidad de libre nombramiento
y remocion, para el caso de la entidad C, representd el 27%, este grupo de 4 personas, se puede dividir
de la siguiente manera, tres de los entrevistados actualmente tienen cargos de direccién en sus
respectivas entidades y la otra persona esta vinculada en provisionalidad y posee un alto

conocimiento sobre la gestién humana en las entidades publicas.

3.5 Herramienta de andlisis de informacién

La pretencidn principal de la presente investigacion fue la de identificar las percepciones que
tuvieron los empleados y exempleados de las entidades publicas del deporte en Medellin en torno al
clientelismo a partir entrevistas semiestructuradas® con una orientacién hermenéutica®; esta

alternativa de investigacién cualitativa “se [asumio] bajo la metafora [del andlisis de textos], el cual

¥ Entrevistas semiestructuradas: “La entrevista en la investigacién cualitativa es un instrumento técnico [que] adopta la
forma de un didlogo coloquial o entrevista semiestructurada” (Martinez, 2010, p. 93).

*> La hermenéutica: Odman (1998) citado por (Sandoval, 2002, p. 67) Plantea que la hermenéutica incrementa “el entendi-
miento para mirar otras culturas, grupos, idividuos, condiciones y estilos de vida, sobre una perspectiva doble de presente y
pasado”.
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[fue] susceptible de ser interpretada mediante el empleo de caminos metodoldgicos con
particularidades muy propias que la hacen distinta a otras alternativas de investigacién” (Sandoval,
2002, p. 67), asi mismo, las entrevistas en las investigaciones cualitativas “[son] un instrumento
técnico que tiene gran sintonia epistemoldgica [y que] adopta la forma de un didlogo coloquial o

entrevista semiestructurada” (Martinez, 2010, p. 93).

Para la recoleccién de la informacidn se disefio un instrumento, basado en la “significacion del
didlogo como método de conocimiento” (Martinez, 2010, p. 93), con una serie de preguntas para
establecer una comunicacién orientada a la obtencién de un objetivo; “el contexto verbal [permitid]
motivar al interlocutor, elevar su nivel de interés y reconocer sus propias vivencias” (Martinez, 2010,
p- 93). Kvale (1996) manifiesta que el objetivo de la entrevista en las investigaciones cualitativas es
obtener unas “descripciones del mundo vivido por las personas entrevistadas, con el fin de lograr

interpretaciones fidedignas” (Martinez, 2010, p. 95).

De igual manera, los aspectos mas relevantes en la recopilacién de las entrevistas, fue
emplear de manera coherente las preguntas para reunir los datos que permitierdn comprender un
contexto frente a un objetivo determinado, seleccionar las personas a causa de su experiencia y
recorrido en las entidades publicas del deporte en la ciudad de Medellin; no obstante, se evidenciardn
algunas inconsistencias en el momento de coordinar las citas con el grupo de entrevistados, asi
mismo, se identificé cierta intimidacién y miedo por el objeto de estudio de esta investigacién en el
momento de contestar las preguntas por parte de los empleados que actualmente estan trabajando
en estas entidades publicas del deporte y para los exempleados, segun algunos relatos de los
entrevistados, se percibieron sentimientos encontrados debido a que algunos de estos
exfuncionarios fueron retirados de sus cargos a razén de practicas clientelares. En este sentido y
desde una mira ética en las proposiciones de Cortina (1996) hay algunas consideraciones en los
vocablos ética y empresa, es decir, la actividad “empresarial es humana y por lo tanto puede ser moral
o inmoralmente llevada a cabo, la empresa, como institucidn, tiene repercusiones sociales y como
organizacion es un conjunto de personas, cuyas relaciones pueden ser humanizadoras o

deshumanizadoras” (p. 123).
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Por otro lado, para darle contexto a la estructura tedrica y el andlisis de los datos, se trabajé
con el programa Atlas ti, segin Martinez (2010) en la investigacién cualitativa una “metodologia
adecuada para descubrir estructuras tedricas no podrd consistir en un procedimiento tipicamente
lineal, sino que seguird basicamente un movimiento en espiral [es decir] conociendo el bosque se

comprende mejor los arboles y captando sus particularidades, se mejora la comprensién.” (p. 292)

3.6 Consideraciones éticas

Las investigaciones requieren de un adecuado manejo de las normas y los derechos éticos de
cada uno de los autores que se citaron en esta investigaciéon. Los documentos que se analizaron son
de disposiciéon publica, por consiguiente, no se tuvo restricciéon en su disponibilidad o riesgo para el
investigador por los hallazgos encontrados en la investigacion, igualmente esta informacién tuvo
toda la confidencialidad en el momento que se requirio. No obstante, el investigador hizo un
compromiso responsable de las diferentes fuentes que sean citadas respetando sus aportes
intelectuales consultados en libros, revistas, proyectos de investigacidn, reconociendo sus criterios

académicos de las diferentes citaciones de consulta en la presente investigacion.

Con tal propdsito, la actual elaboracién académica, los procesos y las diferentes actividades
que resultaron de esta investigacidon se amparon completamente a las condiciones sobre propiedad
intelectual consideradas en las normas y en los estatutos actuales de la universidad Eafit, que
reglamentan las materias vistas en la Maestria de Desarrollo Organizacional. Igualmente, se hara un
uso oportuno de la confidencialidad y buen manejo de la informacién suministrada por los

entrevistados.

CAPITULO 4

Finalmente, el propdsito del presente capitulo es analizar cémo los procesos de seleccidn y
contratacién son influenciados por el clientelismo politico; a partir de una contrastacién dialéctica
que hay entre el analisis tedrico y las entrevistas realizadas a los empleados y exempleados de las

instituciones publicas del deporte en la ciudad de Medellin, a tal efecto, se mostraran los resultados

23 Atlas ti: Es una herramienta de analisis documental para la investigacién cualitativa, el programa se compone de tres eta-
pas: “1. categorizacion de la informacidn, 2. La estructuracién o creacién de una o mds redes, 3. La teorizacidn, en la cual las
relaciones entre las categorias son respaldadas por los operadores semanticos y de proximidad.” (Martinez, 2010, p. 2

y 4 )
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encontrados en las entrevistas realizadas a 15 personas del sector deportivo, a causa, de un analisis
tedrico como lo plantea Martinez (2010) una “teoria es una construccién simbdlica, verbal o icénica,
de naturaleza hipotética, que nos obliga a pensar de un modo nuevo, al sistematizar un cuerpo de
conocimientos que se consideran incompletos” (p. 291), no obstante, teniendo presente los
conceptos anteriores, la informacion se analizé por medio del programa Atlas ti, con el objetivo de
facilitar la construccién de redes que constituyen la estructuraciéon tedrica del drea estudiada y por lo

tanto, al aporte concreto de la investigacion.

4. Hallazgos y resultados

Al margen de este capitulo, es pertinente entender que el proyecto, articula en su primera fase
tres categorias primarias, que proporcionardn el andlisis de los resultados de la investigacidn; es
adecuado resaltar los conceptos sobre las organizaciones, la gestion humana y una recopilacién de
referentes tedricos sobre el clientelismo, los procesos de seleccién y contratacidn y el sector publico
del deporte. Asi mismo, con el propdsito de dar respuesta a los objetivos planteados en esta
investigacion, se describen a continuacién los diferentes resultados emanados del andlisis de las

entrevistas realizadas a los empleados y exempleados de las entidades publicas del deporte.

Aunque en la teoria puede apreciarse, en el marco tedrico, los diferentes componentes del
clientelismo y para este caso, Diaz (1986) relaciona al clientelismo como un fenédmeno social de
dominacidn, que se traduce en un centralismo politico, oponiendoce al progreso econémico de un
pais. De igual modo, para los procesos de seleccidn y contratacion se tiene una légica, Herndndez
(2012) evidencia intimidaciones en las personas por las practicas que se realizan en los procesos de
seleccion y los efectos de denominacién de poder, debido a que no tienen un sustento ético; la cual
se arraiga en lo estrictamente conceptual. En pocas palabras, los resultados surgen de la informacion
obtenida en el trabajo de campo, de las categorias emergentes que se describen de diferentes
opiniones y testimonios de los sujetos indagados. De esta forma, los hallazgos se presentan en tres
categorias principales o axiales de acuerdo con Straus & Corbin (1990) las cuales son: Seleccién y
contratacion, el clientelismo, y finalmente, las implicaciones en el sector deportivo. (Ver figura 1).

Red general.
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5.1. Procesos de seleccién y contratacién en la Idgica de las instituciones del sector publico del

deporte.
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En la categoria seleccién y contratacidn se recopilan tres subcategorias a saber (ver figura 2):
los procesos de seleccidn de personal, la contratacion de personal y la gestion humana como
elemento dinamizador de las dos anteriores, es decir, la gestion humana es la responsable de regular
las relaciones entre el trabajador y el empleador “e intervenir [en] las condiciones que afectan la

capacidad humana para el trabajo” (Calderdn, et al., 2010, p. 5).

De acuerdo con lo anterior, gestion humana empieza a trascender en la coordinacién del
recurso humano, y propicia una transformacion estratégica para administrar al personal, “la
organizacion del trabajo, el manejo de las relaciones laborales, y la comprensidon de los mercados
laborales, para que apunte al cumplimiento de los objetivos organizacionales” (Calderdn, et al., 2010,
p. 7), a partir de estratégias, que posibiliten el desarrollo de sus equipos de trabajo. Asi mismo,
gestion humana debe estar articulada con los diferentes procesos de la organizacién “entre ellos: la
estrategia, la cultura organizacional, la gestidon del conocimiento, la calidad, la productividad y la

innovacion” (Calderdn, et al., 2010, p. 8).

Sin embargo, los cambios generados a raiz de los nuevos contextos empresariales, estan
presionando a las “denominadas prdcticas de la administracién de personal (reclutamiento, seleccidn,
contratacién, induccién, entrenamiento, capacitacién, remuneracion, evaluacién y desvinculacién)”
(Calderén, et al., 2010, p. 10), en la mayoria de las veces, se dedicaron a hacer muy bien la tarea y se
olvidaron de su finalidad estratégica, convirtiéndola “en una oficina administrativa muy importante,
pero no clave para el logro de los objetivos organizacionales” (Calderdn, et al., 2010, p. 10). Con miras
en conocer la opinidn de los sujetos indagados sobre los procesos de seleccidn y contratacion, se
evidencian “presiones en el sector deportivo, [y] se dice que hay instituciones en [la] ciudad y en [el]

departamento que pertenecen contractualmente a concejales [y] diputados” (Ent: 3), igualmente...

[...] hubo administraciones donde llegan con la orden, tengan estas cinco hojas de vida y contraten a
estas personas, o, llamd tal concejal, necesitamos que [ingresen] a este también. Estas llamadas se dan
por el asunto de relaciones afectivas, no solamente en términos de contratacién, sino de ascenso. (Ent:

6)

Asi mismo, es preciso retomar las palabras de Fernando Savater citado por Rodriguez (2018)

cuando manifiesta que la ética organizacional se fundamenta en la relacién que hay entre las politicas
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empresariales, gestién humana y sus equipos de trabajo; que posteriormente, se reflejardn en los
clientes y proveedores, a tal efecto, las entidas publicas del sector deportivo deberdn establecer
politicas transparentes, para evitar posibles consecuencias tales como “tengan estas cinco hojas de
vida y contraten” (Ent: 6), asi mismo, un entrevistado propone proporcionar principios éticos para
evitar ascensos y contrataciones basadas en “relaciones afectivas o clientelares” (Ent: 6); para
finalizar, el nominador y las dreas de gestién humana del sector publico del deporte no pueden seguir

permitiendo que se “[repartan] la torta [entre] la administracion y el concejo” (Ent: 6).

Por su parte, los procesos de seleccidn de personal, en el contexto de los sujetos indagados
no se alejan de lo que tedricamente ha establecido la administracién. Para Calderén (2010) la
seleccidn, puede encontrarse dividida. Para las empresas grandes y medianas, predominan posiciones
“socioculturales sobre criterios técnicos en el reclutamiento, basados en referencias de sus propios
empleados” (p. 36). Para las empresas medianas o pequefas, “predominan procesos centrados en
entrevistas y muy poco a pruebas técnicas o psicotécnicas” (Calderdn, et al., 2010, p. 36), sin
embargo, para las compaiias grandes, Calderon (2010) manifiesta que los procesos de seleccién son
adecuados y efectivos, asi mismo, hay otras caracteristicas de “cubrir las vacantes desde el mercado
interno, [...], una busqueda de perfiles especificos y con relacién al tipo de [contrato], una
preferencia por los contratos indefinidos frente a los contratos a término fijo” (Calderdn, et al., 2010,
p- 36); no obstante, la posicién de los testimonios y el analisis hermenéutico de las entrevistas difiere

de este planteamiento tedrico hecho por Calderén (2010). Desde otra mirada:

Nuestro modelo de contratacidn en la secretaria esta determinado por contratos laborales a término
fijo, nunca hemos contratado por prestacién de servicios, lo menos que se hace son contratos a diez

meses y adiciones en diciembre [y] enero por dos proyectos. (Ent 5: 03)

Al respecto, Richino (2008) expresa que la “seleccién de personal es una funcién fundamental
[en] las organizaciones porque seleccionar es como elegir a miembros para integrar la familia o
compartir la vida” (p. 23). Igualmente, para Hernandez (2012) los procesos de seleccién de personal
son temas muy complejos debido a que permiten “delimitar desde el ingreso el tipo de personal que
la empresa desea; [y] a partir de la descripcidn y andlisis de cargos se acomodan a los individuos a los
perfiles que la organizacién construye en razén de [sus] necesidades” (p. 175). Sin embargo, los

efectos implicitos que se pueden generar en los procesos de seleccidon presentan una serie de

81



problematicas en la escogencia “del personal a fin de satisfacer los imperativos que comporta la
racionalidad econémica” (Herndndez, 2012, p. 175), es decir, la empresa busca ser mas efectiva,

optimizar sus procesos y minimizar los gastos.

Como ya se menciond en lineas anteriores, la selecciéon de personal pretende buscar el mejor
candidato segun las exigencias organizacionales, ademads, tiene el propdsito que el empleado
seleccionado mejore su desempefio y sea muy eficiente. Por su parte, en el trabajo de campo, se
hacen evidentes algunas descripciones, frente a los procesos de seleccién de personal; de hecho, un
entrevistado menciona que es “[un] procedimiento por el cual la empresa capta el talento humano a
juicio de los propdsitos que la organizacién requiere para su funcionamiento en las diferentes areas
que asi lo demanda la estructura organizacional” (Ent: 15). Al respecto otro entrevistado considera

que:

[...] es el mecanismo a través del cual la persona que pretende llegar a la administracidn publica tiene
la oportunidad dentro de unos procedimientos lograr vincularse a la administracidn, pero el tema tiene

que ir mas alld, el [mérito] lo define la ley 909 de 2004. (Ent: 14)

La anterior designacidn, no es solo util en términos de lo que en si representa la seleccidn,
también apunta a dos elementos claves de este proceso; por un lado, los asuntos concernientes a la
gestidon humana, es decir, un departamento clave dentro de las instituciones publicas, que incluye
obviamente a las del sector deportivo; por otro lado, resaltar, que la seleccién de personal debe
guardar una relacién entre los aspectos misionales, lo estratégico, las transformaciones culturales y la

razon social de la organizacidn; al respecto

[Se consulta el] manual de funciones, llega la hoja de vida del nominador, se corroboran los requisitos
de formacién académica y [la] experiencia, en tanto que la persona pueda cumplir con el cargo; la hoja
de vida se confronta y si la persona cumple con los requisitos, seguramente va hacer nombrada, es

decir, aquf en estas entidades para esos cargos no opera la meritocracia. (Ent: 14)

En sintesis, se observa una posicién conservadora frente a los requisitos, contrario al
siguiente testimonio, “en esa parte del sector deportes, exista o no, hoja de vida, lo conocen a uno,
esto es para usted y listo, pero proceso de seleccién nada, no hay”. (Ent: 1). A la opinién anterior, se

interpretan algunos elementos positivos del siguiente testimonio, cuando se “corroboran con el
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manual de funciones; los requisitos de formacién académica y la experiencia” (Ent: 14). Pero hay
cierto criterio de poder por parte del nominador segun lo evidenciado en este tetimonio: “aqui en

estas entidades para esos cargos no opera la meritocracia” (Ent: 14).

Asi mismo, dentro del andlisis e interpretacion del discurso de los entrevistados, emergieron
algunas categorias que se consideraron un aporte a la respuesta de la investigacidn, es el caso del
perfil profesional. A propésito, Richino (2008) declara que en la construccién del “perfil convergen
diferentes fuentes de informacidn. Los puestos difieren de una empresa a otra [y] el perfil se edifica

progresivamente” (p. 62), al respecto, se traen a colacion los siguientes testimonios:

Es muy simple, entramos a una parte donde tendria que ver el direccionamiento estratégico para
garantizar el cumplimiento de [la] misién, eso implica una estructura, unos cargos, unas areas muy
definidas, unos roles. En esos roles tener dentro del drea de talento humano, los perfiles, las bases de
datos, los procesos de seleccidn, los blindajes juridicos para garantizar que estos cargos puedan
acceder todas las personas que tengan las capacidades y la formacion para desempefiarlos, ojald con

un proceso meritorio y no simplemente por un proceso politico o clientelista. (Ent: 11)

Y otro entrevistado agrega:

En el caso de [esta institucién deportiva] la idea es que todos sean profesionales o que esten cursando
ultimo semestre [con] el perfil del cargo que se necesite, educador fisico, administrador, abogados, eso

esta en el resorte del director y de los subdirectores de cada una de las areas. (Ent: 3)

En conclusidn, en los procesos de seleccion es fundamental que gestién humana tenga claro
la elaboracién del perfil profesional, debido a que esta informacién aporta disposiciones esenciales al
futuro empleado; no obstante, en la posicién de los testimonios hay una relacién argumentativa,
destacando elementos importantes para “garantizar el cumplimiento de [la] misidn; implica, una
estructura, unos cargos, unas areas muy definidas, [y] unos roles” (Ent: 11), pero, esto es posible, si
las entidades publicas del deporte tienen un criterio profesional y ético basado en una selecciéon de
méritos y no a través de amiguismos, ya que puede pasar ‘“que los perfiles de las personas que
ingresan no correspondan a un estado estructurado, [que la] institucionalidad deberia tener”. (Ent:

15), igualmente:
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[...] lo mas importante es que tengas el perfil, ese es el primer criterio, adicional a eso, tener un
acompafamiento politico o clientelista, de alguien que te apadrine para que puedas llegar, pero lo

primero es cumplir con el perfil. (Ent: 2).

Por otro lado, seleccionar o vincular a una persona se expresa en el contexto de lo indagado,
como alguien que ostentd unas competencias para ejercer un cargo, y en funcién del proceso selecti-
vo lo pone en la cabeza o con mejores condiciones de los que no fueron seleccionados. Por lo tanto,
la seleccidn y la contratacién, es al mismo tiempo, un proceso de descarte, o0 una especie de premio o
concurso “como su nombre lo dice, hay muchos y hay que dejar uno” (Ent: 3). Lo complejo es que
algunos entrevistados captan que precisamente la persona seleccionada, quizds no es la mas acorde
con el cargo, pues lo que impera es una orden o el cumplimiento de una cuota politica y no el desem-
pefo que alguien pueda ejercer. Lo anterior demuestra que los procesos de seleccidn en esta entidad
investigada no son transparentes y honestos, pues no se llevan a cabo tal cual lo propone la teoria de

la gestidn humana.

En pocas palabras, la contratacién es un factor escencial en todas las organizacién para el
logro de sus objetivos, sin embargo, las nuevas dindmicas de contratacidn y de inestabilidad laboral
como lo enuncia Calderén (2010) siguen originando altos niveles de despido, de todos modos, los
procesos de seleccién y contratacidn carecen de postulados mas éticos; Hernandez (2012) tiene una
posicion dialéctica bien interesante cuando manifiesta que la seleccién y la contratacidn debe ser
vinculante al deber ser de las empresas, es decir, la contratacién en el sector deportivo “en su
mayoria no [es] muy trasparente” (Ent: 4), estas entidades manipulan los procesos, hay manejos
politicos y cruces clintelistas, yo “necesitaba ese empuje y esa rosca como se dice popularmente”
(Ent: 1); sin embargo “ya tienen seleccionado a uno a dos que ya saben quien va quedar, hacen una
manipulacién, pero esa es la realidad de la vida, esa es la politica y esa es la contratacién colombiana”

(Ent: 1).

Teniendo presente los argumentos anteriores, es fundamental precisar que el proceso de
seleccién y contratacién esta acompafiado de un enfoque sistémico, que su propdsito es mejorar
competencias individuales y lograr los mejores resultados, posteriormente se tienen dos opciones
para estipular el proceso de seleccidn; uno tiene que ver con el cargo disponible y el otro basado en

competencias. Por tal motivo:
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Una cosa es que tenemos unos procedimientos establecidos, pero no son ajenos a que sean
tramitados, es decir, estan hechos a la horma, para que tengan la posibilidad de [ser] permeados, no
solamente la ley [lo] facilita, el procedimiento legal deja permear la posibilidad de que se ingresen no a

través del mérito, sino a través del querer del nominador. (Ent: 14)

Al margen de lo visto y de acuerdo con lo expresado en los testimonios frente a los tipos de
contratacidén, es pertinente aclarar que la ley 909 de 2004 es quien regula la funcién publica en
Colombia y tiene un propdsito la “regulacion del sistema de empleo publico [a] quienes prestan
servicios remunerados, con vinculacion legal y reglamentaria, en [las entidades] de la administracion

publica” (Departamento Administrativo de la funcién Publica, 2005, p. 19).

Para darle sentido a esa accién hermenéutica mediante el andlisis categorial, sobre los tipos
de contratacién que son regulados por la comision nacional del servicio civil, “la comisién [...] es la
rectora en materia del mérito para acceder a la administracién publica” (Ent: 15), igualmente, tiene la
finalidad de proteger el empleo publico, ejercer los reglamentos y definir los lineamientos para el
desarrollo de los procesos de seleccién y contratacion, dependiendo “de la figura de contratacion, si

es un empleado publico, esta reglamentada por los criterios de la funcién publica. (Ent: 15).

Sin embargo, hay incoherencia en la informacién sobre el encargo y la provisionalidad, es
decir, ambos no hacen parte de la empleabilidad publica, son facultades de empleos que se
encuentran en vacancia temporal o definitiva, estos no pueden exceder un periodo de seis meses y
deberan ser provistos por concurso de méritos, no obstante, mientras se realiza el proceso de
seleccidén la ley 909 de 2004 en su articulo 24 la faculta, mediante la figura de encargo, “cuando
estamos hablando de provisionalidad es regulado por la comisidn nacional del servicio civil de

acuerdo ala norma. Esos cargos como su nombre lo dice, es mientras tanto” (Ent: 2).

La prestacion de servicios es un mecanismo muy utilizado en el sector del deporte y esta
regulado por la ley 80 de 1995. En las entidades analizadas se percibe una alta contratacion por esta
modalidad, de hecho, “en [esta institucién publica del deporte] son 2000 personas de las cuales solo
75 son vinculadas”. (Ent: 5), es decir, se incurre muchas veces en la precariedad laboral, la

inestabilidad y la incertidumbre de los contratistas, son ellos, quienes direccionan en un alto
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porcentaje los servicios misionales de la institucion. Para un entrevistado: “no es un contrato laboral
lo que nos ofrecen, se limita a la prestacién de servicios profesionales, hay remuneracion denominada
honorarios y un cumplimiento de funciones y de obligaciones contractuales, lo que no puede haber
por ningun motivo es subordinacién” (Ent: 5), de hecho, cuando “la gente es por prestacién [de]
servicios yo contrato a quien quiero y a quien a mi me sirve” (Ent: 5). Asi mismo otro entrevistado

aporta que:

Las drdenes de prestacidon de servicio son una figura de contratacién indirecta muy usada en las
entidades publicas, pero terminan siendo una suplantacién o un sistema laboral paralelo a la teorfa. Ahi
si entran las OPS, pues gente que no tenga los perfiles o las condiciones, llegan por razones mas

politicas que técnicas. (Ent: 11)

Por consiguiente, la constitucidn prevé los empleos de libre nombramiento y remocidn; su
vinculacién, la permanencia y el retiro dependen del criterio del nominador, quien goza de
discrecionalidad en decidir la vinculacidn, sin que incurra en desviaciones de poder, igualmente, tiene
la facultad para designar a una persona con las competencias y las condiciones idéneas en

desempenfar ciertas funciones, a propdsito, los cargos de:

[...]libre nombramiento y remocién son por lo general cargos directivos; quien este al mando tiene la
libertad de quitar y poner, entre comillas, porque muchas veces esa libertad no es tan de ellos, sino que

dependen de otras cosas. (Ent: 4)

Por su parte, Calderén et al. (2010) manifiestan que la gestion humana debe tener un
concepto de conciliacidn, es decir, una relacién entre la vida de los sujetos y el trabajo, generando
politicas empresariales con orientacion a la “flexibilidad en el manejo del tiempo, bienestar integrado
a la familia, respeto por momentos personales, que son prioritarios e inviolables, [asi mismo, la]
distribucion equitativa de las cargas laborales” (Calderdn et al, 2010, p. 120), igualmente, el apoyo en

los procesos formativos para su desarrollo y bienestar.

De todos modos, retomando las consideraciones de Calderdn, sobre la relacién vida trabajo,
algunas personas entrevistadas manifestaron que en las dreas de gestion humana debe primar el
sentido humano que parece ser no se tiene tan en cuenta en la organizacién investigada, pues

algunos entrevistados mencionan que no se sintieron a gusto y valorados en su camino por la

86



institucion, quizds por el tipo de contrato o la forma misma de su vinculacién, esto es, por
clientelismo o sin meritocracia: al llegar aqui, “no me senti valorado, [es muy] importante [que] una
empresa valore a sus empleados, que le haga sentir mejor en la labor que esta haciendo” (Ent: 5). Lo
anterior muestra como este tipo de “procesos de seleccidn” no es legitimado por el personal que
estd vinculado a tiempo indefinido, pues quizads se sabe de antemano cual fue el procedimiento de

ingreso, de ahila no valoracidn o aprecio por el trabajo del colaborador entrevistado.

De otro lado, el clima competitivo del pais se ha multiplicado notablemente ante la dindmica
del cambio. Al respecto el control en las organizaciones, permite establecer una planificacion
estratégica de las cuales se desprenden unas caracteristicas que se transforman para dirigir el recurso
humano, sin embargo, la disponibilidad de ciertos cargos depende de la realidad imperante, como se

aprecia en lo siguiente:

[...]son cargos en los que por lo general el salario es muy bueno, pero asi como usted es, [... ] te dicen,
el que va ser es otro, [...] y tienes dos opciones: me pasa la carta de renuncia o se declara una

insubsistencia. (Ent: 4)

En definitiva, los procesos de seleccidn y contratacidon desde el punto de vista de la légica
idealista, es determinada por una serie de condiciones y necesidades que se establecen en las cartas
de navegacion de las organziaciones; no obstante, este proceso, en teoria, deberia estar bajo la
responsabilidad de la dependencia de gestidn humana, pero termina amarrada a una légica de poder
que se instaura en una serie de sujetos, es decir, en muchas ocaciones, no se refiere a estrategias
institucionales, si no a un juego de poderes politicos, de subordinacién de los principios sociales; y

mas bien corresponden con intensiones personales y burocraticas.
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5.2. El clientelismo en las instituciones del sector publico del deporte
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Figura 3. Red categorial de la categoria clientelismo (red clientelismo).

En la categoria clientelismo se articulan varios elementos que proporcionan un analisis mas
completo de las entidades publicas del sector deportivo, es decir, se recopilan tres subcategorias:
(ver figura 3). Dircurso soterrado, transparencia y practicas clientelares. Al respecto, la ética es
entendida como una variedad de criterios filoséficos, que comprometen el comportamiento
personal, es decir, la ética busca avanzar en la existencia del comportamiento humano, todos los
seres humanos conviven en comunidad; “por lo tanto, la ética incluye la responsabilidad por los
efectos de nuestros actos en los demds y en el medio ambiente” (Rodriguez, 2008, p. 213). La
conducta ética de una organizacidén establece seguridad y confianza a sus diferentes grupos de
interés, pero conductas no éticas terminan con la imagen de las empresas y su posible desaparicién. A

propdsito un entrevistado menciona que:

Aparecian en esa légica personajes que llegaban con cuatro o cinco hojas de vida, yo les decia, de estas
cinco hojas de vida, sirven estas dos, [y las restantes] pasan a la oficina de personal y hacen cola como

todas las demas. (Ent: 4)
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Un rasgo caracteristico al argumento anterior, es el incremento no ético que sucede en los
procesos de seleccidn y contratacion por el clientelismo en las entidades publicas del deporte; estas
organizaciones y en particular las dreas de gestién humana tienen varios interrogantes de cémo
seleccionar el personal, es decir, no se pueden percibir “igual de acomodadas a la administracién”
(Ent: 6), no obstante, existen diversas dudas, Mora et al. (1995) expresan que ‘“el proceso de
seleccién es una secuencia de pasos a realizar, con la finalidad de obtener aquella persona que retina
los requisitos necesarios para ocupar determinado cargo” (p. 74). Por consiguiente, es pertinente
reconocer algunos conceptos del término clientelismo; Cerdas (2014), De Ledn (2011), Uribe (1986),
Leal & Davila (1990), demuestran que el clientelismo busca una respuesta a las necesidades basicas
personales, o sea, los intermediarios o la clientela trata de mantener su empleo en alguin cargo de los

estamentos del Estado. De igual modo:

[...] es [el] abuso del poder para obtener beneficio en los temas contractuales, para un lado o para el
otro; personas que inciden politicamente en la toma de desiciones de una organizacién y que piden
cuotas burocraticas dentro de su acervo. Hoy por ejemplo, estamos en un momento coyuntural donde
muy seguramente en el Ultimo periodo del afio y principios del entrante va haber una salida [masiva] de
muchos de nuestros colegas en el sector, porque se vienen elecciones de 2019 y necesitan disponer un

equipo que ayude hacer el proselitismo barrial. (Ent: 3)

Razdn por la cual, De Ledn (2011) propone que el clientelismo estd asociado a un sistema de
amparo y cuidado que significa estado de servidumbre. Como se menciond anteriormente, el
clientelismo o llamado relacién clientelar se establecidé en Roma por las familias mas poderosas
quienes patrocinaban a las personas, para acogerce a una relacién de sumisién, asi mismo, esta figura
se extiende a los inmigrantes cercanos de localidades de Roma, cuyo propdsito era que el pobre
buscara ayuda de estas familias poderosas. De alli que el argumento del entrevistado muestra que

aun persiste esa tendencia a las “ayudas de familias o cosas politicas” para acceder a un empleo.

Siguiendo los planteamientos De Ledn (2011), existe una correlacién entre el término
clientelismo y el ejercicio de poder que se implementd en los imperios romanos, denominado la Roma
clasica; época caracterizada por adaptaciones que tuvieron las instituciones republicanas al
convertirse en dictaduras e imperios; en la extensiéon de los territorios, y en la estratificacién
econdmica; cada uno de estos términos politicos, sociales y econdmicos, se transformaron en

modelos para los gobiernos, quienes consideraron soluciones politicas para su época.
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El clientelismo posee una virtud y es la habilidad para permearse en distintas circunstancias;
se adapta a necesidades profesionales por el deseo de emplearse y la sumisién y el silencio que debe
guardar quien desea vincularse de este modo aceptando el favor politico. Al respecto un entrevistado
argumenta: “vea hermano, eso estd claro, nos da miedo hablar” (Ent: 1), a razén de la influencia
clientelar para ocupar cargos en el sector, a cambio de un nimero de votos. De Ledn (2011)
manifiesta que estas prdcticas se convirtieron en un esclavismo profesional, es decir, una
subordinacidn clientelista contractual entre ambos, con el propdsito de respaldar una campafia

politica por el beneficio de votos y el trafico de:

[...] Influencias, en donde se llegan a los cargos mds por posiciones de poder politico, favores a gente
representativa del poder y no necesariamente por un proceso de seleccién objetivo o meritocratico,
donde se cumplan con las necesidades y los perfiles que las instituciones requieren, o sea, se llega por

una influencia de un poder politico, [y no] por un proceso objetivo de seleccién. (Ent: 7)

Otro entrevistado menciona que:

Los favores que hay que pagar en términos politicos, administrativos, financieros, en las instituciones
publicas es el dia a dia, caso concreto [el] presupuesto participativo; otro ejemplo son las

contrataciones de mayor cuantia, siempre [se] los ganan los mismos. (Ent: 11)

De hecho, se evidenciaron manifestaciones de miedo en el momento de expresar con
tranquilidad algunas preguntas del cuestionario de entrevista para esta investigacion, debido a verse
comprometidos con la institucidn, pero se logré con los testimonios, contribuir a eso que se dice,

pero que permanece oculto, en resumidas cuentas, el discurso soterrado se percibe...

[...] en el sector publico, se dan otras dindmicas que no necesariamente tienen que ver con los méritos
laborales o académicos. Uno puede entrar por la tradicional palanca, [la] rosca politica, por [el] padrino
politico y esa puede ser una forma de hacerse a un trabajo, tendiendo en cuenta que tenemos un pais
con ciertas condiciones sociales y econémicas que a veces, [la] inclusién laboral no es tan facil. Muchas
veces esa palanca, o ese padrino politico es el que abre las puertas a x o y oportunidad de trabajo. (Ent:

12)
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No obstante, “la transparencia y las normas de buen gobierno, deben ser los ejes
fundamentales de toda accién politica” (Herrero, 2018, p. 445), sin embargo, recientemente se habla
de transparencia. En las ultimas décadas organismos internacionales como el Banco mundial han
comenzado a presionar a los gobiernos nacionales por transparentar su informacién y explicar sus
decisiones (Vergara, 2007), de hecho, desde la gestién publica y el andlisis organizacional; la
transparencia cobra relevancia, debido a “reformas administrativas en diversos paises, inspiradas en
la nueva Gestién Publica” (Vergara, 2007, p. 28), que ha generado mecanisnos de vigilancia y control
a los funcionarios publicos, ahora bien, se puede manifestar que la transparencia, “es uno de los
elementos de la relacién entre el Estado y la sociedad” (Vergara, 2007, p. 28), al respecto un
entrevistado: “[la] comisién nacional convoca a concurso; doy fé, que no hay clientelismo, se accede
a través del mérito” (Ent: 14), no obstante, las organizaciones deben construirse a partir de

principios, méritos y de conocimientos técnicos, y no funcionar de acuerdo con:

[...] cada administracién viene amparada con sus propios abogados quienes son los que ponen las
reglas del juego, aunque a nivel normativo las normas son claras, cada quien las puede acomodar a su
antojo. Habian momentos en los cuales nosotros podiamos abrir convocatorias externas, donde
cualquier persona tenia la posibilidad de presentarse en igual de condiciones, competir y mostrar sus
habilidades y a partir de ahi, tener toda la posibilidad de ser seleccionado para trabajar. O sea eso es
meritocracia, y si no quedabas en una lista de elegibles, te llamaban. Pero en otras administraciones

[te] llegaban con la orden, tengan estas hojas de vida [y] contraten. (Ent: 6)

Por su parte, las practicas clientelares tienen una relacién directa con el pago de favores y la
corrupcidn, es decir, esta Ultima, puede considerarse como un fenémeno complejo de medir y definir,
Castaneda (2015) declara que “no hay un instrumento que permita captarla de manera objetiva y en
el segundo [concepto] es posible que se excluyan acciones ubicadas en esa delgada linea entre lo
legal y lo ilegal” (p. 104), es por ello que, pese a las definiciones de Nye (1967) la define “como el
abuso del poder publico para obtener ganancias privadas” citado por (Castafeda, 2015, p. 104), en
muchos de los casos, los referentes tedricos dejan lagunas al respecto. Sin embargo, Page (2018),
dice, la corrupcién es como la enfermedad y la contaminacidn, o sea, “la enfermedad del cuerpo [se]
caracteriza en parte, por la contaminacién entre los intereses privados y los publicos” (Page, 2018, p.
10), de igual modo, puede entenderse que las instituciones publicas pueden ser calificadas de

corruptas, ya que en el:
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Sector publico hay un término que se utiliza mucho, pagar favores y conseguir votos, [por ejemplo] los
contratistas, [los cargos de] libre nombramiento y remocién, la provisionalidad, [la] carrera
administrativa, asi esté la comisién [nacional del servicio civil], hay casos que uno escucha y dice, esto
no puede ser. Al principio uno crefa que eran trasparentes y al estar en el sector publico, se va dando
cuenta que lo trasparente es mas turbio de lo que uno cree, es una forma de pagar favores, de
obtenerlos, pero hasta cierto punto. Es manipular al otro, es decir venga, y yo le prometo y después de
que consiga lo que quiere, vamos haber si me acuerdo, si me queda facil. Esa promesa del inicio ya no
[es] tan firme, ni tan clara como al principio. [Al poco tiempo te dicen:] hermano que pesar, las

circunstancias cambiaron [no tienes puesto]. (Ent: 3)

Igualmente, los fenédmenos de corrupcidén atentan contra los intereses del bien comun de las
personas, Montesquieu (2003) enuncia, que “los gobiernos se corrompen, las mejores leyes se
transforman en malas y se vuelven contra el Estado, cuando los principios son sanos, las leyes malas
surten el efecto de las buenas, porque la fuerza del principio lo hace todo” citado por (Page, 2018, p.
10), al respecto, otro de los aspectos que generan inconsistencias en las practicas clientelares. Al

respecto un entrevistado argumenta:

Son las convocatorias publicas; abren un dia y a una hora [determinada] el sistema, para que sepan
quienes se presentan, [posteriormente] hacen la llamada a sus grupos de amigos cercanos. Hay
desconfianza por néminas paralelas que permean el sector, los concursos no son transparentes,
generan condiciones de desigualdad, no se percibe un sistema de méritos; persiste el engafio y la
tramoya cuando se intenta ingresar al sistema, en efecto, por temas normativos dejan el sistema

abierto, [para que se vea transparente para la opinién publica]. (Ent: 7)

En sintesis, el clientelismo es la relacidon de poder que ejerce el politico sobre los recursos del
Estado de manera corrupta. Uribe (1986) lo relaciona como un fenédmeno social de dominacién, que
se traduce en un centralismo politico, oponiendoce al progreso econémico de un pais. Leal & Davila
(1990) lo especifican como una relacién que no siempre permanecera igual, o sea, es asimétrica,
debido a que se apoya por diferencias que hay entre el patrén y el cliente, por lo tanto, el concepto
de clientelismo en los procesos de seleccidn y contratacidon en las entidades publicas del deporte,

sigue siendo polémico; porque:
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La gran mayoria de profesionales en las entidades publicas del deporte no son vinculados, debido a la

jerarquia de los sistemas politicos que se encuentran a la expectativa del nimero de cargos publicos

que dispondran para que sean representados en votos, (Ent: 1)

“Por eso se dice que un politico clientelista sin puestos es como un indigente desnudo” (De

Ledn, 2011, p.36). En consecuencia, el clientelismo en las instituciones publicas del deporte puede

entenderse como un fenédmeno “pluridisciplinar” (Audelo, 2004 p. 127). Es decir, son vinculos
) )

informales de canje o beneficio entre dos personas, basados “en una amistad instrumental y

desigualdad, [con] diferencia de poder, en las que existe un patrén y un cliente” (Audelo, 2004, p.

127). A propdsito un entrevistado expone:

1800 personas es una fuerza politica activa dificil de manejar, yo supondria, no lo conozco al detalle,

que 1800 personas implican muchas respuestas de agradecimientos a concejales de la ciudad e

intereses particulares de alguna posible candidatura a una alcaldia, se vuelve un fortin politico y pesado

en la parte financiera y logistica. En instituciones que deben ser flexibles, agiles, pequefias dindmicas,

yo creo que ese clientelismo hace mucho dafio en generar nominas paralela y no necesariamente en

llevar mejores personas y las mas adecuadas a esos cargos. (Ent: 11)

5.2.1. El sector deporte y sus implicaciones en los procesos seleccién y contratacién por el

clientelismo
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Figura 4. Red categorial de la categoria sector deporte (red sector deporte).
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Las implicaciones que tienen los procesos de seleccidon y contratacidn por el clientelismo en el
sector deportivo de la ciudad de Medellin en la organizacién investigada, se dan debido al
nombramiento de funcionarios por relaciones de tipo politico, amiguismo e influencia de poderes. Asi
mismo, por los comportamientos incorrectos de la politica y la administracion publica, estas
entidades quedaron delegadas a los critérios del poder politico, que pueden verse inmersas a perder
la confianza del pueblo por su gestidn, aun asi, cada vez es mds claro, que: el bienestar colectivo de
las sociedades “no es sélo responsabilidad de los politicos o gobernates elegidos, sino también de las
instituciones y autoridades administrativas que hacen efectivo y materializan el vinculo politico
sostenido entre el Estado y la sociedad” (Molina, 2017, p. 45), sin embargo, los escandalos de
corrupcién, la exclusién de la poblacién por el disfrute de servicios, permiten interrogar si las
administraciones estan al servicio de los ciudadanos, o mas bien, si estos son los que finalmente
terminan por estar en funcién de ellas (Molina, 2017), de todos modos, estas entidades y sus

funcionarios, se les asocia con ineficiencia, clientelismo y corrupcién, para este caso, en los cargos...

En provisionalidad hay la oportunidad de que se meta la mano, porque el tinico tamiz que hay para que
no se de el tema clientelar es cuando el cargo es sometido a concurso ante la comisién, pero mientras
tanto, se abre el orificio para que haya una brecha. [...] indudablemente, aqui nadie llega sino es

recomendado sobre todo en esa primera fase, de los nombramientos provisionales. (Ent: 14)

Por consiguiente, el sector debe establecer estandares en los procesos de seleccidon vy

contratacién, basado en criterios de idoneidad profesional, eso significa que si:

La administracién fuera inteligente y supiera reconocer el trabajo, no tendria porque llevar personas
externas a la institucién para dirigirla, porque se supone que hay gente que lleva afios, [poniendo]

cuerpo, vida y alma y que de una o otra manera han hecho historia, han conocido los procesos. (Ent: 6)

Aun asi, las implicaciones en los procesos seleccién y contratacién por el clientelismo,

disponen de su maquinaria para emplear, como lo revela el siguiente testimonio:

Tuve la oportunidad de emplearme en una entidad deportiva por incidencia politica; hay una expresion
popular, que es influenciada en decisiones politicas, sociales y econédmicas en las entidades deportivas,
hay que estar en la rosca. No lo expreso con orgullo, pero los politicos se aprovechan de las

necesidades profesionales y las dificultades familiares, para responder a expectativas de tipo personal.
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(Ent: 1)

De aqui que, el sector publico del deporte es muy clientelista, [la institucion x]...

Cuenta con mas de 1.000 contratos por prestacidon de servicios; que posibilitan la politiqueria para
adaptar contratos a sus recomendados, convirtiéndose en un negocio para cualquier politico [de

turno]; nombran al gerente, quien sera la cabeza visible y empiezan hacer maravillas. (Ent: 1)

Asi, lo expresa De ledn (2011) el clientelismo se ha oficializado a un “clientelismo de contrato”
(p- 36). Ahora bien, desde otra perspectiva y retomando las afirmaciones y los testimonios de los
sujetos indagados, el asunto de fondo es entender que el clientelismo y los procesos deseleccidn,
deben considerse terrenos separados, para propiciar un espacio comun entre la administracién y la
gestion humana, donde puedan converger en propdsitos y valores comunes, para que estas
instituciones cumplan con “[...] intereses sociales que hacen parte de todas las funciones
reguladoras del Estado, [garantizando] el bien comun, [y] promoviendo procesos sociales” (Ent: 11).

Asi mismo, los profesionales del sector...

Tenemos una gran responsabilidad por que nunca nos hemos preocupado en acercarnos a ciertas
estructuras politicas que nos permitan tener acceso a cargos de direccién y que en un momento
determinado, usted pueda direccionar con [profesionalismo] los aspectos misionales de la

organizacion, (Ent: 15)

En concreto, los funcionarios publicos del sector, deben, “ser el interpretes de necesidades y

expectativas de la comunidad, con base en prestar un servicio social [... ] a los ciudadanos” (Ent: 5).

CONCLUSIONES

Para comprender los procesos de seleccidon y contratacién en sector deportivo es importante
entender que muchos de sus procesos son manipulados a razén de cuotas politicas de los dirigentes de
turno. El clientelismo se permea constantemente por el poder politico, los profesionales que se
presentan a las convocatorias publicas pierden el tiempo, debido a la posible manipulacién de la
informacidon, que podria estar relacionada con los mismos monopolios politicos que se aprovechan de

su jerarquia para vincular otro tanto de profesionales que hacen parte de su corriente politica. Sin
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embargo, estos procesos histéricamente funcionan de acuerdo con los criterios juridicos
implementados por cada administracién segin su plan de gobierno; no obstante, las instituciones
publicas que llevan a cabo procesos de seleccidn y contrataciéon, deben regirse por la comisién nacional
del servicio civil, cuando se trate de ocupar cargos de carrera administrativa, segun lo estipula la ley 909

de 2004 y no bajo criterios personales.

Es posible enteder que la seleccidén y la contratacién son procesos necesarios en las entidades
publicas del deporte, toda vez que estas entidades se permitan reconocer que una buena seleccién
debe realizarse en sintonia con las demds dreas, teniendo presente la planificacién organizacional y el
entorno social, garantizando un alto nivel profesional. Sin embargo, en algunos de los testimonios se
identific6 que en administraciones pasadas se realizaron unas buenas practicas de seleccién y

contratacidn, a partir de convocatorias externas, de manera abierta y en igualdad de condiciones.

Al respecto, para el personal de libre nombramiento y remocidn, el criterio de seleccidn estd a
discrecion del director, siempre y cuando la persona cumpla con los requisitos de formacién
académica y su experiencia profesional. Para la carrera administrativa el tema es mas complejo,
inicialmente su nombramiento es provisional, posteriormente participa de un concurso por la
comisién nacional del servicio civil; mientras tanto, ese funcionario no podra acceder a la
administraciéon publica hasta no encontrarse en vacancia la oferta laboral; en cambio, para los
contratistas no hay procesos claros, el poder politico suele transitar por estas entidades, esta figura
permite emplear con mucha facilidad, bajo la modalidad de érdenes por prestacion de servicios; sin
embargo, la forma de contratacién termina siendo muy peligrosa desde el punto de vista juridico y
laboral, ademads, estas entidades descargan en sus contratistas una alta responsabilidad misional,
inclusive se genera incertidumbre y precariedad laboral por el tipo de contratacidon de sus
profesionales. En cambio, hubo otras tantas administraciones, segin los testimonios de los
entrevistados, donde se presentaron intrigas e intimidaciones politicas con la contratacién de
personal, no obstante, el propdsito es que estos procesos sean regulados, tengan fiabilidad juridica,
conserven posiciones éticas y no sean la cereza de un “pastel horneado a espaldas de ella, sino una
forma distinta de hacer el pastel” (Savater 2014, p. 7) y contribuyan a lineamientos de politicas

institucionales y organizacionales.

Ahora bien, podria entendenderse que las instituciones publicas del deporte, en lo concerniente
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a emplear grupos de profesionales, no esté dentro de sus requerimientos estratégicos, es decir,
priorizan un grupo de personas para cumplir con los programas y servicios ofrecidos a la comunidad y
mas bien su propdsito es fomentar el deporte, la actividad fisica, el aprovechamiento del tiempo libre y
el mejoramiento de la cultura ciudadana para los habitantes de la ciudad y le delegan la responsabilidad

contractual a entidades competentes del Estado para el desarrollo de estos procesos.

Finalmente, los procesos de seleccién y contratacidn llevados a cabo en las entidades publicas
del deporte, varian en su funcionalidad administrativa, dependiendo de la madurez de sus procesos;
también se encuentran testimonios con posiciones criticas y reflexibas, debido a la intermitencia que
tiene el sector en la contratacidn, sin que sean vulnerados los derechos de las personas por condiciones

de poder.

Ahora bien, con respecto a las percepciones en torno al clientelismo que tienen los
empleados y exempleados de las organizaciones publicas del deporte; primero hay que entender que
el clientelismo es un fenémeno de inseguridad social y de trdfico de influencias; asociado a esa
relacion directa que tienen los politicos y la burocracia para capturar el poder y los recursos del
Estado; ya que, hay momentos en los que se debe utilizar esas relaciones para tener acceso a un
cargo publico y en lo posible estar en la rosca. En los testimonios de los entrevistados se perciben
situaciones de presién politica por alcaldes o concejales para que se tomen desiciones a favor de
ambos, inclusive, es tan evidente el poder politico, que se dice que hay instituciones en esta Ciudad y

el Departamento pertenecientes contractualmente a concejales y diputados.

De igual modo, hay apreciaciones de abuso de poder para obtener beneficios en los temas
contractuales, que inciden politicamente en las desiciones organizacionales, es decir, hay épocas
coyunturales con despidos masivos, debido al proselitismo politico. Igualmente, los procesos de
seleccién no son objetivos y no cumplen con las necesidades y los perfiles que las instituciones

requieren, o sea, se llega mas por influencia politica que por un proceso de seleccién.

En sintesis, el sector tiene un vacio; son contados los casos que los candidatos a gobernacion,
alcaldia o presidencia se comprometen a llevar profesionales del deporte para ocupar cargos de
direccion. Generalmente es lo menos casual, normalmente acercan a otros profesionales por obvias

razones, llegan aprender y con otros intereses, no necesariamente los misionales, sino a cumplir
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favores politicos, igualmente, la institucionalidad del pais es muy fragil, es un Estado cuyas
organizaciones basicas tienen vacios estructurales de anomia, es decir, una desorganizacidén social,
con mucha fragilidad institucional. En conclusién, el sector tiene una falencia que no ha logrado
situarse ante la clase politica, para garantizar con méritos técnicos, cientificos y académicos,

posicionarse en cargos de direccion.

Asi mismo, las razones que tienen las entidades publicas del deporte para permitir el ingreso
de personal a partir del clientelismo, son debido a una alta informalidad en los procesos de
contratacion y a practicas indebidas por el sector publico; ejemplo, hay instituciones manipuladas por
concejales, generando intrigas y presiones politicas a los empleados, para que estos tengan garantia

de continuidad en sus puestos de trabajo.

Al respecto, otro de los factores que inciden en seleccionar y contratar personal por
neopotismo, es a causa del clientelismo, a razén del uso de trafico de influencias donde se llegan a los
cargos mas por posiciones de poder politico, ya que estas entidades son un sector en auge, se puede
emplear con facilidad, a raiz de respuestas de agradecimientos a concejales de la ciudad o a intereses
particulares de una posible candidatura a la alcaldia. Igualmente, estas instituciones se vuelven un

fortin politico y dificiles de administrar para instituciones que deben ser flexibles, agiles y dindmicas.

Existen temas estructurales del Estado que se han ido anquilosando en la cultura politica
colombiana, generando inseguridad y desconfianza en el sector, para afrontar los desafios de tener
una fuerza de trabajo mds competente que responda con calidad a las necesidades del Estado. Asi
mismo, hay otras razones administrativas seguin algunos testimonios y es la definicién de estrategias
para el disefio de perfiles operacionales y misionales para la institucién. También es de resaltar que
estos procesos han mejorado sustancialmente con blindajes a partir de las areas de gestién humana,
implementando procedimientos y perfiles para los profesionales del sector, no asi, otras entidades

del deporte siguen siendo manejadas por el clientelismo politico.
Finalmente, el Estado debe repensar politicas para evitar la fragilidad de la institucionalidad y

no ser penetradas por la burocracia; de igual modo, gestiéon humana debe regular e intervenir sobre

propuestas estratégicas que contribuyan en alcanzar los objetivos misionales.

98



Por dltimo, comprender como las prdcticas clientelares se relacionan con los procesos
misionales; es espino entender que en el sector sean contratados dirigentes sin conocimiento de
causa sobre las entidades deportivas, poca pacidad de escucha y ciertos niveles de corrupcidn, es
decir, en un periédo de cuatro afios se desestructuran totalmente los programas misionales de las
organizaciones, hay casos patéticos de testimonios de los entrevistados, lo que sucedié con el
gerente de una entidad publica del deporte, luego por razones politicas hubo movimientos y se
cambio el gerente, posteriormente sale otro dirigente por temas de corrupcidn, es decir, hoy se
navega en una crisis misional, su direccionamiento es medidtico estancando el desarrollo
institucional, igualmente, si un dirigente tiene la intencionalidad politica de ser concejal, siendo
director de una de estas entidades, desvia totalmente la misién, de este modo se continua en un mar
de incertidumbres, o sea, es lo mas grave que le puede pasar la sector del deporte colombiano, sin un
proceso estructural, con una linea de tiempo en términos de los aspectos misionales, desde Ia
pespectiva de infraestructura, del desarrollo del deporte comunitario, en fin, todos los componentes

que deben cumplir las organizaciones deportivas en el pais.
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