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RESUMEN

Al ser Colombia un estado social de derecho,
la amplia normativa que regula las tematicas
incluye el componente laboral que debe ser
tenido en cuenta desde la incorporacién del
personal en las organizaciones. El onboarding
—definido como el proceso de integracion
del nuevo colaborador en la empresa,
estrategia que trabajan los autores para ser
implementada en la ESE Santiago de Tunja— es
un factor clave en el desarrollo empresarial y
su estudio pormenorizado incide directamente
en el espiritu institucional.

Este texto revisa la normativa del vinculo
contractual entre trabajador y empresa, la cual
se estructura a manera de normograma, bajo
la técnica de cruz categorial (que se explica en
el desarrollo de la investigacion) y se enfoca
para el sector de la salud. La revisién también
presenta una relacion directa de dos tematicas
adicionales que son: trabajo digno y decente,
y las habilidades blandas como tema integrado
a la vinculacién e integraciéon (onboarding)
laboral y el desarrollo productivo.

* Articulo de revisién normativa, en el marco del desarrollo de la estrategia de incorporacidn onboarding en la ESE Santiago

de Tunja.
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La revisidn descriptiva se realizé con base
en las herramientas institucionales del Gestor
Normativo de la Funcién Publica y bases de
datos como Scopus y Google académico. El
andlisis realizado de la normativa evidencid
contradicciones en la aplicacion de ésta frente
a su desarrollo, encontrandose para el caso
colombiano un alto porcentaje de trabajadores
que no se vinculan por contratacion directa
sino por otras formas de vinculacion no
laboral y por tercerizacién, lo cual deriva
en una precarizacion de las condiciones del
trabajador y deteriora la politica de trabajo
digno y decente, situacién que se encuentra
generalizada en el Pais.

PALABRAS CLAVES

Contratacién; Trabajo digno
(decente); Habilidades blandas;
incorporacion; Onboarding; Cruz
categorial.
ABSTRACT

As Colombia is a social state based on
the rule of law, the wide normative that
regulates the topics includes the Ilabor
component that must be taken into account
from the incorporation of the personnel in
the organizations; the Onboarding defined
as the process of integration of the new
collaborator in the company, strategy that
the authors have been working on to be
implemented in the ESE Santiago de Tunja,
is a key factor in the business development
and its detailed study, has a direct impact on
the spirit of the organization. The following
document presents a normative review
of the contractual link between worker
and company; the normative is structured
as a normogram, under the categorical
cross technique (which is explained in
the development of the research) and is
focused on the Health sector. The review
also presents a direct relationship with two
additional topics: decent and dignified work
and soft skills as a topic integrated to labor
linkage and integration (Onboarding) and
productive development. The descriptive
review was carried out based on the
institutional tools of the Public Function
Normative Manager, and databases such

as Scopus and Google Scholar. The analysis
of the regulations revealed contradictions
in their application in relation to their
development, finding in the Colombian case
a high percentage of workers who are not
hired directly but through other forms of
non-labor and outsourcing, which results in
a precariousness of the worker's conditions
and deteriorates the policy of decent and
dignified work, a situation that is widespread
in the country.

KEYWORDS
Hiring;  Dignified (decent)  work;
Soft  skills; Outsourcing; incorporation;

onboarding; categorical cross.

INTRODUCCION

La presente investigacion se enmarca
en la propuesta de implementacién de una
estrategia de incorporaciéon onboarding,
definida como el proceso de integracion del
nuevo colaborador en la organizacion, la
cual es trabajada desde el Servicio Nacional
de Aprendizaje (SENA) y el Centro de
Gestiéon Administrativa y Fortalecimiento
Empresarial (CEGAFE), para el proceso de
contrataciéon de personal en la Empresa
Social del Estado (ESE) Santiago de Tunja.
En esta ultima se llevd a cabo el diagndstico
de incorporacién de personal, de cuyo
resultado derivo, en la necesidad de crear un
normograma relacionado con la contratacién
laboral y la incorporacién de trabajo digno
en su desarrollo; de tal propuesta surge
esta revision normativa, que se presenta a
continuacidn.

De la investigacién inicial, en los
resultados del diagnéstico se identificaron
las diferentes formas que utiliza la empresa
para contratar su personal. El 22.5% estan
vinculados a la planta con contrato laboral
directo y el resto con otras formas de
vinculacién, como por empresa temporal
61.7% (Jaime et al, 2022). De alli nace la
inquietud de revisar la aplicacion normativa
en cumplimiento de la politica de trabajo
digno (decente) en materia de contratacion
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laboral en Colombia, enlazandola desde
la Organizaciéon Internacional del Trabajo
(OIT), el Ministerio de Trabajo (MinTrabajo),
el Ministerio de Salud y Protecciéon Social
(MinSalud) y la empresa objeto de estudio
(ESE Santiago de Tunja), aunado a ello
como valor agregado y como complemento
de la estrategia onboarding se incluyen las
habilidades blandas requeridas en el proceso
de incorporacién de personal.

La construcciéon del normograma se
realiza mediante una consulta previa de
base tedrica con fundamentacion legal
tratando temas como: tipos de contratacién
y vinculacion laboral, obligaciones del
empleador para con el trabajador y trabajo
decente. Posteriormente a través de la técnica
cruz categorial, se organiza la informacién
relevante, ya que esta técnica permite frente
a una idea central, evidenciar el contexto
en el que se da, identificando el propdsito
de la norma, reflejando sus argumentos y
derivando en las consecuencias de ella.

Esta busca establecer qué tanto se esta
aplicando la normativa en favor de los
trabajadores, asumiendo que es el Estado,
a través de la legislacion, el garante de los
derechos de los ciudadanos en especial el
consagrado en la Constitucién Politica de
Colombia (Constituciéon) en su a Art. 25:
“El trabajo es un derecho y una obligacién
social y goza en todas sus modalidades, de la
especial proteccion del Estado” (Consitucion
Politica de Colombia, 1991).

El resultado de la informacién obtenida
se presenta desde el desarrollo del siguiente
contenido en forma de cruz categorial:

¢  Fundamentacién legal en entornos
internacionales OIT, para el proceso de
incorporacién que oriente a las partes
en la proteccién de sus intereses a través
del andlisis de convenios internacionales,
gobernanzas, recomendaciones etc. y que
se enfocan en la integralidad del vinculo
laboral contemplando trabajo digno
(decente), relacion laboral, pasando por
temas de reduccién de costos y busqueda
de equidad de género.
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. Fundamentaciéon de las normas
vigentes desde el MinTrabajo,
encaminadas a la proteccion del
trabajador en temas de cargos de carrera,
igualdad de oportunidades para el acceso
a empleos publicos, reconocimiento de
derechos de trabajadores, trabajo digno y
decente.

o Fundamentaciéon de normas
desde el MinSalud a través de Decreto
reglamentario del sector salud,
evidenciando la carga impositiva
generada tanto a trabajadores como
empresarios, reconocimiento de
pensiones, generaciéon de aportes al
sistema de salud, etc.

e  Enfoque del sector salud, en dénde
se pretende alinear la ESE Santiago de
Tunja con la normativa relacionada con
el servicio médico, generaciéon de buenas
practicas y fomento de la humanizacion
en la prestacion del servicio de salud.

De la revision y posterior andlisis
se determina si en efecto la normativa
desarrollada por el Estado protege al
trabajador o, por el contrario, éste ve
disminuidos lo  beneficios laborales
alcanzados.

Se entrega un documento que enmarca
los aspectos generales y legales sobre
incorporacién y contrataciéon de personal en
Colombia con enfoque en el sector salud y
en particular para la ESE Santiago de Tunja,
encontrando en esta herramienta un insumo
importante para futuras investigaciones que
apunten al desarrollo de estas tematicas.

Finalmente, como valor agregado y
requerido para la estrategia onboarding se
relaciona la politica de humanizaciéon del
servicio implementado en la ESE Santiago de
Tunja, con las habilidades blandas requeridas
para la incorporacion del personal en las
organizaciones.
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METODOLOGIA

Este estudio presenta una revision
sistematica (RS) de la normativa que regulala
relacion contractual (Empresa-Trabajador);
revision de la aplicacién normativa que busca
el mejor desarrollo personal del trabajador
bajo los lineamientos del trabajo decente-
digno; aunado a la aplicacién de una politica
de humanizacién del servicio implementada
en el sector salud que propone la integracion
de las habilidades blandas en la vinculacion
del personal como parte integral de la
estrategia onboarding. Para ello se utilizé la
consulta en bases de datos especializadas
como gestor normativo, Scopus y Google
académico, que referencian a otras bases de
confianza.

El periodo de busqueda normativo -
incluido el tema de trabajo digno- fue
alrededor de 30 afios atras, sin contar con la
referenciacion a convenios internacionales
que datan de 1947, enfocando la
estructuracion de la normativa en la
pirdmide de Kelsen desde la legislacién de
tratados internacionales de la OIT, pasando
por temas de contratacion abordados en la
Constitucién, hasta cubrir Leyes, Decretos
y Resoluciones emanadas de autoridades
administrativas; de esta forma se
encuentran referentes desde departamento
administrativo de la funcién publica hasta
llegar a las empresas sociales del estado. En
cuanto a la tematica de habilidades blandas
se toma con un periodo de cinco afios atras
y con especial énfasis en formaciéon y/o
capacitacion recibida desde el Servicio
Nacional de Aprendizaje (SENA).

Se realizaron busquedas relacionadas
con contratacion laboral, inicialmente en sus
generalidades y pasando por modalidades
y tipos de contratos, vinculaciéon por
tercerizacién laboral - aunque se establece
en el Decreto 683 de 2018 su derogacion,
principios minimos  fundamentales
prohibiciones en los procesos de vinculacion,
derivando en normativa de trabajo decente;
la informacién anterior es presentada de
manera secuencial a través de la técnica de
cruz categorial, relacionando la normativa
generada en la relacion trabajador-empresa.

El tema relacionado con habilidades
blandas se desarrolla desde la politica
adoptada en la ESE Santiago de Tunja de
Humanizacion del Servicio, la cual abre el
camino al fortalecimiento de las habilidades
desde el proceso de incorporacion de
personal.

Con respecto a la normativa, ésta se
presenta en cruz categorial.

Desarrollo

La relacion laboral en Colombia se
ejecuta de manera formal e informal. En
este documento se abordan las tematicas de
forma separada pero relacionadas entre si:
de manera tal que la amplia normativa que
regula la contrataciéon, muestre un soporte
légico y estructural del tema, vinculando
la aplicacién del trabajo digno y decente en
contraste con la realidad contractual, a la vez
que soporta e integra las habilidades blandas
como mecanismo de fortalecimiento en la
vinculacién de un nuevo trabajador a través
de la politica de humanizacién del servicio
en el sector salud. Partimos de la normativa
colombiana en generalidades como:

Contratacion laboral y otros tipos
de vinculacion

- Contrato de trabajo. Es aquel por el cual
una persona natural se obliga a prestar
un servicio personal a otra persona,
natural o juridica, bajo la continuada
dependencia o subordinaciéon de la
segunda y mediante una remuneracion
(Cédigo Sustantivo de Trabajo C.S.T.
Art. 25. 1950, p. 3); se encuentra en la
normativa con modalidades de contrato
verbal o escrito (C.S.T.Art. 37. 1950, p.
6), y que por su duraciéon pueden ser;
término fijo, indefinido.

- Término fijo. Debe constar siempre
por escrito y su duracién no puede ser
superior a tres afios, pero es renovable
indefinidamente. (C.S.T. Art. 46. P.81950);
el término fijo podra ser inferior a un (1)
afio (Decreto 2351 de 1965 Art. 4).
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- Término indefinido. El contrato a
término indefinido tendra vigencia
mientras subsistan las causas que le
dieron origen y la materia del trabajo
(C.S.T. Art. 47.1950).

- Accidental, ocasional o transitorio.
Es el de corta duracién y no mayor de un
mes, que se refiere a labores distintas de
las actividades normales del empleador.
(CS.T. Art 6to. 1950) Cuando se trata
de labores ocasionales o transitorias,
se usa para reemplazar temporalmente
el personal en vacaciones o en uso de
licencia, para atender al incremento
de la produccién, al transporte o las
ventas, o de otras actividades analogas,
circunstancia, que se harda constar
siempre en el contrato.

- Obra o labor. Por el tiempo que dure
la realizacion de una obra o labor
determinada (C.S.T. Art, 45. 1950).

La ley contempla un periodo de prueba
como etapa inicial del contrato, cuya
duracién maxima es de dos meses, y para
los contratos menores de 10 meses maximo
1/5 parte del tiempo pactado (C.S.T. Art. 78.
1950).

Pero a pesar que la norma apunta a la
realidad de la vinculacién bajo los elementos
constitutivos del contrato laboral, como
son: la actividad personal de quien firma el
contrato, el salario y la subordinacién directa.
En Colombia es comun encontrar otra forma
de contratacién conocida como contratos
por prestacién de servicios, estos contratos
buscan desarrollar actividades relacionadas
con la administraciéon o funcionamiento
de la entidad. Las normas contemplan
que so6lo podran celebrarse con personas
naturales cuando dichas actividades no
puedan realizarse con personal de planta o
requieran conocimientos especializados (Ley
80 de 1993. Estatuto general de contratacion
publica en Colombia. Art 32. 3), en ningln
caso estos contratos generan relacién laboral
ni prestaciones sociales y se celebraran por
el término estrictamente indispensable.
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Estos contratos que en lo comun se
conocen como no laborales han sido objeto
de multiples reclamaciones bajo la figura
de “contrato realidad”, dénde se busca que
un Juez laboral, declare la existencia de un
contrato laboral y que como tal le subsistan
todos los derechos y garantias que le otorga
la ley.

Pero para el caso que nos ocupa y en
aras de aclarar mas la tematica, es necesario
relacionar las otras formas de vinculacidon
que en Colombia han venido ganando
espacio en el vinculo trabajador - empresa
que son las siguientes:

- Intermediacién laboral. Se provee
trabajo o mano de obra. La empresa
usuario tiene la potestad de dar 6rdenes
al trabajador que viene en mision. Se
hace a través de agencias especializadas
para esto, Empresas de Servicios
Temporales (EST). Su caracteristica
principal es ser mano de obra temporal,
esta intermediaciéon esta sujeta a dos
condiciones establecidas en la Ley: el
envio de trabajadores en misién para
colocar temporalmente a empresas o
instituciones en el desarrollo de sus
actividades y que puede ser realizada
Unicamente por la EST y servicio
de intermediacién en la gestion y
colocaciéon de empleo, ofrecido por las
agencia publicas y privadas de gestion y
colocacion de empleo (Resolucion 2021
de 9 de mayo de 2018, Articulo 1)

- Simple intermediario. En los términos
del articulo 35 del C.S.T, persona natural
o juridica que contrata servicios de otros
para ejecutar trabajos en beneficio y
por cuenta exclusiva de un empleador,
0 quien agrupa o coordina los servicios
de determinados trabajadores para la
ejecucion de trabajos en los cuales se
utilicen locales, equipos, maquinarias,
herramientas u otros elementos de un
empleador para beneficio de éste y en
actividades ordinarias inherentes o
conexas del mismo.
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- Contratista independiente. En los
términos del articulo 34 del C.S.T, son
verdaderos patronos y no representantes
o intermediarios de un patrdn.

Estas formas de vinculaciéon laboral,
presentan en su contexto que se visualiza una
gran inequidad, especialmente en lo que hace
referencia al principio de “a trabajo igual
salario igual”, pues se evidencia céomo los
trabajadores que llegan bajo ésta modalidad
de contratacién a cumplir labores en cargos
iguales en la empresa usuaria, se encuentran
normalmente con una mayor carga laboral
y una asignacién salarial y prestacional mas
baja que los trabajadores de la empresa
usuaria vinculados en los mismos cargos en
planta permanente.

Jornada de trabajo

La legislacién colombiana regula que,
maximo se debe aplicar una jornada laboral
ordinaria de trabajo de acuerdo con lo que
convengan las partes, o a falta de convenio, la
maxima legal, 8 horas diarias y 48 semanales,
pero dejando a libre acuerdo entre las partes
Trabajador-empresa, poder pactar jornadas
inferiores.

Tabla 1. Nueva jornada laboral.

Al respecto de la disminuciéon de la
jornada de trabajo en Colombia es pertinente
citar la respuesta dada al periédico el tiempo
por: Roberto Gutiérrez Pedrozo, Gerente
administrativo de Hada International,
empresa que desde enero del 2022
implementa la jornada laboral de 4 dias a la
semana. El Tiempo preguntd: ;Qué mensaje
han recibido de los empleados? La respuesta
fue: “Todos estan felices. Se percibe que la
gente llega el lunes con mas ideas, con mas
entusiasmo y con mds ganas de mejorar
sus procesos. Hay mdas persistencia, amor
al trabajo y sentimos que quieren mas a
la empresa, lo que hace que los resultados
sean mejores. Una muestra de esto es que
tenemos 0 renuncias y 0 ofertas a nuestro
personal desde otras empresas. Con estos
beneficios que tenemos les queda muy dificil
a otras compafifas competirnos y enganchar
a nuestro talento. La gente esta 100 %
contenta por lo que viene pasando en la
empresa” (Alvarado, 2022).

Con la entrada en vigor de la Ley 2101
de 15 de julio de 2021, se debe disminuir
gradualmente la jornada laboral (Tabla 1.)
De 48 a 42 horas semanales asi:

Gradualidad para entrada en vigor de la norma - Vigente desde 17 julio de 2021
—— = Tiempo - ;
Fecha Vigencia de la norma Ao by Jornada laboral maxima para implementar
disminuido
Primeros dos afios 2023 1 hora 47 horas semanales
Tercer afio 2024 1 hora 46 horas semanales
Cuarto afio 2025 2 hora 44 horas semanales
Quinto afio 2026 2 hora 42 horas semanales

Fuente: Elaboracién propia con base en Ley 2101 de 2021.

Tipos de obligaciones

Ahora bien, bajo el enfoque del tema que
nos ocupay su relacién legal de la normativa,
es necesario mostrar aqui las diferentes

obligaciones que tiene un empleador
para con sus trabajadores, en especial las
que nacen de la relacion laboral, hecho
que pareciera también perderse de vista
cuando en algunos casos se desconocen o
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simplemente se ignoran por parte de los
empleadores para vulnerar los derechos
de los trabajadores, quienes o desconocen
o simplemente aceptan tales violaciones
de sus derechos y no los reclaman, o callan
simplemente porque necesitan su trabajo
o porque no confian en el sistema judicial,
adicionado a la mora que resulta desde

el momento en que se inicia y termina un
proceso mediante demandas, sin contar
que la carga probatoria en estos casos recae
sobre el trabajador.

A continuacién, se relacionan algunas
obligaciones para el empleador (Tabla 2).

Tabla 2. Obligaciones para el empleador (C.S.T, 1950)

Periodicidad Obligaciones para el Empleador
Afiliacion al sistema integral de seguridad social.
. Pensiones.
e Salud (EPS).
Cada vez que se vincula un e ARL
trabajador e Caja de compensacion familiar.
. Firma de contrato de trabajo y entrega de copia al trabajador.
e Abrir un expediente con la hoja de vida del trabajador.
. Practica de Examen médico (Ingreso-periddico-retiro)
e Informacién de accidente de trabajo
. Llevar los registros de trabajo extra
e Suministrar dotacion de calzado y vestido de trabajo. (abril- agosto- diciembre)
Cada vez que ocurra e  Realizar el pago oportuno de los salarios, prestaciones y demas obligaciones.
(Mensual — Quincenal-Jornal)
e  Contratar aprendices cuando corresponda esta obligacién.
e Realizar aporte a las entidades de seguridad social, parafiscales y fiscales
e Retenery consignar en los bancos autorizados la retencién en la fuente.
Mensual e Reportar las novedades de retiros y cambio de salarios de los trabajadores a las
entidades de seguridad social y parafiscal.
. Informar al SENA semestralmente sobre la variacion de los integrantes de la ndmi-
Semestral )
na para efecto de cuotas de aprendices.
e Llevar los registros de vacaciones
e Elaborar el informe general anual
Anual . Expedir el certificado de ingreso y rgtencione§l
e Consignar las cesantias de los trabajadores afiliados a los fondos de cesantias.
e Pagarintereses sobre las cesantias liquidadas al 31 de diciembre.

Fuente: Elaboracién propia con base en normativa.

Principios y prohibiciones en la
vinculacion de personal

Como soporte especifico al tema de
contrataciony de acuerdo con la Constitucion,
art. 53, se relacionan a continuacion los
principios minimos fundamentales que se
deben cumplir en la relacién trabajador
empresa, y ademas se muestra en la Tabla 3
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(Prohibiciones) las prohibiciones en temas
de vinculacion, de acuerdo con normativa
referenciada.

Principios minimos fundamentales

e Igualdad de oportunidades para los
trabajadores.
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¢ Remuneracién minima vital y mévil,
proporcional a la cantidad y calidad
de trabajo.

¢ Estabilidad en el empleo.

¢ Irrenunciabilidad a los beneficios
minimos establecidos en normas
laborales.

e Facultades para transigir y
conciliar sobre derechos inciertos y
discutibles.

e Situacibn mas  favorable al
trabajador en caso de duda en la
aplicacién e interpretacion de las
fuentes formales de derecho.

e Primacia de la realidad sobre
formalidades establecidas por los
sujetos de las relaciones laborales.

e Garantia a la seguridad social, la
capacitacion, el adiestramiento y el
descanso necesario.

e Proteccién especial a la mujer, a la
maternidad y al trabajador menor de
edad.

e Derecho al pago oportuno y al
reajuste peridédico de las pensiones
legales.

e La ley, los contratos, los acuerdos
y convenios de trabajo no pueden
menoscabar la libertad, la dignidad
humana ni los derechos de los
trabajadores

Prohibiciones

Tabla 3. Prohibiciones en temas de vinculacion y medidas de proteccion.

Prohibicion Normativa

Exigencia de pruebas de embarazo

Sentencia T-1002 de 9 de diciembre de 1999

Discriminacion de trabajadores
enfermos o simples portadores del
virus V.I.H.

Sentencia SU-256 de 30 de mayo de 1996

Practica de prueba del Poligrafo

Resolucién 2593 de 2003

Acoso laboral: maltrato laboral,
persecucion laboral, discriminacion
laboral, entorpecimiento laboral,
inequidad laboral, desproteccién
laboral

Ley 1010 de 2006 Art. 2 Incisos del 1 al 6.

Fuente: Elaboracién propia con base en normativa.

Trabajo digno y decente

De acuerdo con la pagina oficial de la
OIT “El Tesauro de la OIT, define al trabajo
como el conjunto de actividades humanas,
remuneradas o no, que producen bienes o
servicios en una economia, o que satisfacen
las necesidades de una comunidad o proveen
los medios de sustento necesarios para
los individuos”, por su parte “El empleo
es definido como: "trabajo efectuado a
cambio de pago (salario, sueldo, comisiones,
propinas, pagos a destajo o pagos en especie)
" sin importar la relaciéon de dependencia
(si es empleo dependiente-asalariado, o

independiente-autoempleo)”. Por su parte
trabajo decente es un concepto que busca
expresar lo que deberia ser, en el mundo
globalizado, un buen trabajo o un empleo
digno” (Levaggi, 2004).

Para este punto es procedente identificar
que se encuentran diferencias normativas
entre los términos de trabajo digno y
trabajo decente y encontramos esta
diferenciaciéon en el documento trabajado
entre la Procuraduria General de la Nacion
en asocio con la Agencia de Estados Unidos
para el Desarrollo Internacional (USAID),
(Procuraduria y USAID, 2010) en donde
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generaron conceptualizacién sobre la

tematica asi:

Indican que, a nivel nacional, el trabajo
digno tiene mencion en la normativa
colombiana desde la misma Constitucion
en su articulo 25 en donde establece que
“... Toda persona tiene derecho a un trabajo
en condiciones dignas y justas” (subrayado
fuera del texto); ello significa que bajo
ninguna circunstancia puede tratarse a
la persona como medio para alcanzar
diferentes fines, sino que ella representa
un fin en si misma. La Corte Constitucional
colombiana lo ha dicho de la siguiente forma:
“La dignidad de la persona humana no
permite que ésta sea reducida a la condicion
de cosa u objeto, carente de autonomia, lo
que sucede cuando por actos particulares
se dispone de la libertad o del cuerpo de un
ser humano” (Procuraduria y USAID, 2010. p.
34).

A nivel internacional, de acuerdo con el
documento, se identifica la utilizacién del
término de trabajo decente por el director
General de la OIT en 1999, con relacién a
nacimiento de modelos inequitativos de
distribucién de riqueza, inestabilidad laboral
entre otros hechos, que requeririan una
promocion de oportunidades encaminadas
a conseguir el trabajo decente en los
trabajadores.

Es asi que se pretende el respeto al
derecho fundamental de los trabajadores a
un pago (remuneracién) justo por la labor
y esfuerzo realizado; reconocer la dignidad
del trabajador por encima de cualquier otro
derecho, ya que, si se vulnera la dignidad
de una persona, se asume por extension
la vulnerabilidad de los demas derechos.
Como soporte se muestra a continuacion la
normativa que regula el tema. No sin antes
mostrar que, como dato curioso, el Decreto
2362 del 2015 establece el dia 7 de octubre
como el dia del trabajo decente en Colombia.

Recordemos la conceptualizaciéon al
trabajo decente que desde la OIT menciona
que éste resume las aspiraciones de la gente
durante su vida laboral. Significa contar
con oportunidades de un trabajo que sea
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productivo y que produzca un ingreso digno,
seguridad en el lugar de trabajo y proteccién
social para las familias, mejores perspectivas
de desarrollo personal e integracion a la
sociedad, libertad para que la gente exprese
sus opiniones, organizacién y participacion
en las decisiones que afectan sus vidas, e
igualdad de oportunidad y trato para todas
las mujeres y hombres (OIT, 2022).

Desde la Constituciéon, se encuentra
mencion para el trabajo decente lo siguiente:

Art. 25 (derecho al trabajo); Art. 38
(garantia del derecho de asociacidn);Art.
39 (derecho a constituir sindicatos o
asociaciones sin intervencion del Estado);
Art 43 (igualdad entre hombres y mujeres,
proteccion especial a la maternidad); Art.
44 (Derechos fundamentales de los nifios y
nifias); Art. 45 (El adolescente tiene derecho
a la proteccidn y a la formacion integral) Art.
47 (derecho a la prevision, rehabilitacion
e integracidn social); Art. 48 (derecho a la
seguridad social); Art. 53 (Obligatoriedad
de expedir el Estatuto del Trabajo y otorga
rango de norma de la legislacién interna a
los convenios internacionales del trabajo
debidamente ratificados); Art. 54 (la
obligacion del Estado y los empleadores de
ofrecer formacion y habilitacion profesional);
Art. 55 (derecho a la negociacién colectiva
para regular las relaciones laborales); Art.
56 (garantia del derecho de huelga); Art.
93 (establece que los tratados y convenios
internacionales ratificados por el Congreso,
que reconocen los derechos humanos y que
prohiben su limitacién en los estados de
excepcion, prevalecen en el orden interno).

Igualmente, para el caso, Colombia
contempla trabajo decente en el Plan
Nacional de Desarrollo 2014-2018 (Ley 1753
de 2015) formulando la politica nacional de
trabajo decente Art. 74. El Gobierno Nacional
bajo la coordinacion del MinTrabajo,
adoptara la politica nacional de trabajo
decente, para promover la generacion
de empleo, la formalizaciéon laboral y la
proteccion de los trabajadores de los sectores
publico y privado, adicionalmente en el
plan de gobierno 2022 - 2026 se incluye el
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“pacto por el trabajo” que busca impulsar las
normas que regulan el trabajo digno.

Ahora y para generar un mejor contexto
sobre el tema y mostrar la manera como es
la realidad y su diferencia con la retérica
de la norma, en este punto se considerd
conveniente mostrar algunas estadisticas al
respecto en busca de soportar la brecha de
lo ideal y lo real en la vinculaciéon laboral en
Colombia y su relacién con el trabajo digno.

En revision realizada en revistas
especializadas sobre el tema, se encuentra
que, primero:

“[...] segun calculos de Garay y Espitia
a partir de la GEIH (Gran Encuesta
Integrada de Hogares) del Dane y los
Microdatos del mercado laboral que
publica la entidad estadistica, “cerca
de un 70% de los ocupados en el pais
no cuentan con las debidas garantias
prestacionales”, pues el 41% de los
ocupados son trabajadores por cuenta
propia en condiciones de informalidad,
otro 7% tampoco cuenta con contrato
laboral y ademas, otro 20% de los
ocupados labora bajo contrato verbal”
(Becerra-Elejalde, 2021, p. 1).

Y segundo:

Tabla 4. Explicacidn tabla en cruz categorial.

“[...] de acuerdo con informes de fecha
23 de septiembre de 2022, publicado por
el empleo.com: “85% de las personas
que trabajan en microempresas lo
hacen en la informalidad. Se calcula
que son 14 millones de personas las
que trabajan para microempresas,
de estos 11,9 millones lo hacen en
la informalidad “Segin datos del
Departamento Administrativo Nacional
de Estadistica (Dane), en Colombia hay
22,08 millones de personas ocupadas,
pero solo 9,02 millones tienen un
contrato formal, el restante (12,8
millones) trabajan en la informalidad”
(elempleo.com, 2022)

Esto en alguna medida nos hace volver
a la investigacion inicial relacionada con
la forma de vinculaciéon preponderante en
la entidad que arroja una contrataciéon de
personal con empresa temporal de un 61.7%
(Jaime et al., 2022).

Técnica cruz categorial para
referenciar la normativa (normograma)

Esta técnica se explica en la misma figura
(Tabla 4), aplicando la normativa de la
relaciéon contractual trabajador - empresa
en temas laborales. La técnica se aplica y se
representa en cada una de las tablas 5, 6, 7 y
8 expuestas a continuacion.

En la parte superior, se escriben
los argumentos, fundamentos,
teorias y practicas.

En el brazo izquierdo, se escribe
el contexto y la metodologia.

Parte central, se escribe el tema
de estudio

En el brazo derecho, se
escribe la finalidad o
proposito para defender
el tema de estudio.

Parte inferior, se escriben las
consecuencias que se dan a
partir del tema de estudio.

Fuente: https://www.chanboox.com/2017/03/23 /estrategias-de-ensenanza-la-cruz-categorial/

(Vidales-Ripoll, 2017).
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Fundamentacion en cruz categorial de las normas vigentes desde la (OIT)

Esta cruz categorial enmarca la normativa general que desde la OIT aplica en Colombia,
e influye de una u otra forma en la generaciéon de lineamientos en temas de contratacion
laboral, resalta aspectos importantes seguin la técnica y toma temas de trabajo decente - digno

que desde alli se proponen.

Tabla 5. Normativa laboral desde la OIT.

* Convenios internacionales -
*Convenios Fundamentales
& Convenio sobre igualdad de
remuneracion - C 100
&& Convenio sobre la
discriminacion (empleo y
ocupacion) C111
Convenios de gobernanza
$ Convenio sobre la inspeccion
del trabajo C 081 C 081
@ Recomendacion sobre el
desarrollo de los Recursos
Humanos 195 de 2004

Q@ Agenda 2030' ODS

* Promocion de la justicia social.
*Reconocimiento  de  normas
fundamentales del trabajo.

& Igualdad de remuneracion
entre la mano de obra masculina y
la mano de obra femenina por un
trabajo de igual valor.

&& Igualdad de oportunidades y
de trato en materia de empleo y
ocupacion

&& Creacion y oportunidad de
empleo

$ creacion de Inspector de trabajo
que vela por cumplimiento de la
normativa laboral

@ Politicas de desarrollo para el
recurso humano

Q Fin de la pobreza
prosperidad econdmica

con

RELACION CONTRACTUAL
TRABAJADOR - EMPRESA
DESDE LA OIT

*Aumento de politicas
laborales.

*Promueve la defensa de
los trabajadores.

* Establecen Comisiones
permanentes de
seguimiento.

*Desarrollo sostenible

& Igualdad de
remuneracion en materia de
género

&&  Eliminar
discriminacion respecto al
tipo de empleo.

$ Veeduria
cumplimiento de
internacionales

@ Formacion por
competencias

@ Asegura el acceso de
todos a la formacion
permanente.

@ Formacion del recurso

cualquier

para
normas

Humano y Trabajo decente
@ Fomento del trabajo
decente y crecimiento
econoémico

@ Apoyo a la creacion y
mantenimiento de empresas
sostenibles.

*Unifica criterios de obligatorio
cumplimiento en la relacion
laboral

*Reduccion de costos laborales,
facilidad de despido.

& -&& - $ Reglamenta normas
de trabajo a nivel internacional.
@ Aplicacion del trabajo
decente.

@ Falta de cumplimiento de
aplicabilidad de la
recomendacion a nivel Nacional
$ Sistemas de gestion de
calidad.

@ Busqueda de equidad de
género

4 (Naciones Unidas - La Agenda 2030 y los Objetivos de Desarrollo Sostenibles: Una oportunidad para América Latina y el Caribe, 2018)

Fuente: Elaboracién Propia.
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Fundamentacion en Cruz Categorial desde el Ministerio de Trabajo

Esta cruz categorial enmarca los parametros generales de las normas que desde el
MinTrabajo han de ser tenidas en cuenta al momento de establecer el vinculo contractual
Trabajador-Empresa.

Tabla 6. Normativa laboral desde MinTrabajo.

* Constitucion Politica Art. 25; Q
Ley 50 de 1990, ; Ley 789 de 2002
- Ley 909 de 2004; | Ley 1429 de
2010+ Ley 1636 de 2013; ; °
Decreto 1072 del 2015; # Ley 1753
de 2015 art 74, % Ley 1780 de
2016; & Decreto 1563 de 2016; /
Ley 1821 de 2016; = Ley 1846 de
2017; A Ley 1822 de 2017; # Ley
2101 de 2021, = Decreto 1724 de
2021, — Ley 2088 de 2021 Ley
2191 de 2022,

* Derecho a un trabajo digno y justo.

Q Reformas al codigo sustantivo del

trabajo

iImplementacion de mecanismos de

proteccion social

- Empleos en organos y entidades

estatales.

- Ingreso en carrera administrativa
con base al mérito.

] Generar empleos de calidad y
formalizacion  en  trabajadores
menores de 28 afios y mujeres
mayores de 40 aflos

+ Proteccion al cesante.

© Decreto unico reglamentario del
sector Trabajo

# Plan Nacional. de desarrollo,
promueve el trabajo decente

% Promocién del empleo y el
emprendimiento juvenil

*Trabajo como eje de desarrollo.
*construir un acuerdo para la paz
laboral.

*Capacitar y formar al talento
humano.

*Proteger derechos laborales

= Jornada ordinaria de trabajo.

= Fijacion Salario minimo legal
2022

— Trabajo en Casa

|Desconexion Laboral

RELACION CONTRACTUAL
TRABAJADOR — EMPRESA

DESDE EL MINISTERIO DE
TRABAJO

*Toda persona tiene derecho a un
trabajo en condiciones dignas y justas.
Q Flexibilizacion laboral

iIncentivar el empleo

- Igualdad de oportunidad en la
vinculacién estatal. CNSC.

] Posibilidad de vinculacion laboral para
grupos vulnerables

+ Proteccion al trabajador cesante.

© Compilacion de normas relacionadas
con el sector trabajo.

# Promueve la generacion de empleo, la
formalizacion laboral y la proteccion de
los trabajadores

% Desarrollo de programas de jovenes
talentos (jovenes sin experiencia) /
Creacion de nuevas empresas jovenes
& Busca la cobertura de trabajadores
independientes con proteccion de
Riesgos laborales.

/ Reglamentacion cargos de carrera /
Edad de retiro forzoso

= Modificacion de jornada diurna,
nocturna y jornadas flexibles

A Aumento de tiempo por licencia de
maternidad a 18 — 20 semanas.

# Reduccion de la jornada laboral a
maximo 42 horas semanales

= Cumplimiento de normas sobre
salario minimo

| — Regula trabajo en casa, para evitar
carga laboral fuera del horario legal

Fuente: Elaboracion Propia.

*Imparte lineamientos al Poder
ejecutivo.

Q Subcontratacion, alta
informalidad, alta temporalidad y
bajo interés a acuerdos colectivos
iPérdida de la estabilidad laboral del
trabajador — facilidad de despido —
Des favorabilidad hacia el trabajador
por pago de horas extras,
dominicales y recargos nocturnos
*Formulacion de politicas de
derecho al trabajo

*Crear mas empleo.

*Simplificar tramites para prestacion
de servicios.

*Mejora en la calidad de vida del
trabajador colombiano.

*Pérdida paulatina de derechos
laborales adquiridos

| Finalmente el trabajador terminara
cargando algunos costos de
conectividad.
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Fundamentacion en Cruz Categorial desde el Ministerio de Salud y proteccién Social

Tabla 7. Normativa Laboral desde MinSalud

*Ley 100 de 1993; + Ley 797 de
2003; ] Decreto 780 de 2016
modificado parcialmente por
Decreto 441 de 2022 ; = Decreto
1833 de 2016; = Decreto 1333 del
2018;= Resolucion 2423 de 2018

* Regular el tema de salud, * Integralidad en los servicios

pension y riesgos laborales. de Seguridad Social

+ Ajuste al sistema de

pensiones + Aumento de edad para la

] Adoptar politicas para la RELACION CONTRACTUAL | pension.

salud publica | Decreto inico TRABAJADOR — EMPRESA + Regula las pensiones y su

Reglamentario del sector Salud cobertura en Colombia

] Establece mecanismos de DESDE EL MINISTERIO DE ] Compila normas del sector

proteccion a los usuarios y SALUD Y PROTECCION salud.

regular aspectos relacionados SOCIAL = Compila normativa

con la facturacion y pago de relacionada con pensiones

los servicios, y tecnologias en = Proteger al trabajador en el

salud. reconocimiento del pago de

=~ Reglamenta procedimiento prestaciones econdmicas por

para revision de incapacidades incapacidad

* Regula el Derecho

Fundamental a la Salud = Facilitar a las madres

= Lactancia materna — Salas lactantes espacios para

Amigas alimentacion de los recién
nacidos

+ Alta carga impositiva para el
empleado y empleador, con fines
de proteccion a personas pobres
(FSP)

*Exceso de legislacion.

*Se adoptan Modelos que no se
ajustan al pais.

* Carga de pagos moderadores al
trabajador y su nicleo familiar,
como cuotas moderadoras y
copagos

* Cierre paulatino de EPS, derivada
de la misma ineficiencia del sistema
de salud

*Politicas a corto plazo que no
garantizan un buen servicio.

* Confusion para el trabajador al
tener que definir a qué régimen
pensional pertenecer

*Incremento de tiempos de
cotizacion a  pensiones Yy
disminucién % aplicado al IBL
(Ingreso base de liquidacion)

Fuente: Elaboracién Propia.
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Fundamentacion en cruz categorial desde ESE Santiago de Tunja
Esta cruz categorial enmarca los parametros generales de la normativa asociada a las

Empresas de Salud, especificamente para la ESE Santiago de Tunja en la relacién contractual
trabajador - empresa.

Tabla 8. Normativa laboral desde la ESE Santiago de Tunja.

=Ley 23 de 1981; — Ley 100
de 1993; A Decreto 903 de
2014; Xt Resolucion 131 de
2017 & Resolucion 060 de 2021

= Normas en materia de ética
médica.

— integralidad en la seguridad
social

A Garantizar la calidad del
servicio /Acreditacion en Salud
¥ Manual de Contratacion de la
ESE Santiago de Tunja

& Politica de humanizacion en la
prestacion del servicio.

RELACION CONTRACTUAL
TRABAJADOR — EMPRESA

DESDE ESE SANTIAGO DE
TUNJA

= Reserva profesional hacia
el paciente.
—Lineamientos para las
empresas en relacion con la
Prestacion de servicios de
Salud

A Garantiza la calidad en la
atencion en salud y sistemas
de gestion de seguridad y
salud en el trabajo
L¥Aseguramiento de la
calidad y oportunidad en la
prestacion del servicio

& Fortalecimiento de la

calidad en atencion en salud.

& Promover en el personal
de la ESE Santiago de
Tunja, una actitud amable y
humana hacia el usuario.

Fuente: Elaboracién Propia.

*Se busca alinear la ESE
Santiago de Tunja a la
normativa que regula el servicio
médico.

*Implementacion de buenas
préacticas en la prestacion del
servicio

*Oportunidad para implementar
las habilidades blandas en el
proceso de incorporacion de
personal y fortalecimiento del
trabajo digno

* Prestar un servicio de salud
con calidad para los usuarios
*QOportunidad de capacitacion
para el personal
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Asi las cosas, en el normograma
presentado se relaciona de forma general el
vinculo entre trabajador empresa, esperando
aportar con ello claridad al respecto de la
tematica abordada y se reitera que ésta sirve
de soporte para futuras investigaciones.

Por otro lado, es importante también
sefalar que los aportes que se muestran a
continuacion sobre el tema de habilidades
blandas son un complemento que busca
establecer las bases de una mejora en los
procesos de vinculacién de personal donde
no sé6lo la norma sea lo que se aplique y
cumpla, sino que se integre la dignidad de
la persona con el fortalecimiento de sus
capacidades comportamentales

Habilidades blandas

En temas de normativa, en el sector salud
se vienen realizando esfuerzos por mejorar la
calidad en la prestacién del servicio; ya desde
la Constitucién de 1991, en sus articulos 44 y
49, se deja ver el tratamiento del derecho a la
salud como un derecho Fundamental el cual
se vio desarrollado mas extensamente en la
Ley 100 de 1993, en donde se estructurd el
Sistema General de Seguridad Social en Salud
(SGSSS) que estipula un plan obligatorio de
salud (POS), con el que se pretende desde su
articulo 153, ofrecer “proteccidon integral” en
salud a la poblacién colombiana.

Asi con las diferentes estrategias
asumidas por el gobierno nacional en 2016
con la politica de atencién integral en salud
“Un sistema de salud al servicio de la gente”
hasta llegar a 2019 con una politica de
humanizacién de la salud (MinSalud, 2020),
donde toma en cuenta la personalizacién de
la atencién al paciente, debemos abordar el
tratamiento dado al personal sanitario que
ofrece y estd encargado de la prestacion
del servicio en si, éstos profesionales, al
igual que la mayoria de colombianos, pasan
por temas de diferentes modalidades de
contratacion, falta de dotacién, sobrecarga
laboral, extensas jornadas de trabajo, temas
que se hace necesario superar mediante
generacion de condiciones laborales justas y
dignas.
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En estas lineas se llama la atencién
desde la humanizaciéon del servicio a
través de lo que en la “Politica Nacional de
Humanizaciéon en Salud..” (Rico-Barrera,
2021 pp. 77- 94) se ha dado en llamar pilar
de Ser humano, la capacitacion desde el
enfoque humanistico, en dénde se evidencia
la multidimensionalidad del ser humano,
reconociendo la persona como objeto
cambiante y de desarrollo, igualmente nos
abocamos a la estrategia relacionada con
el Desarrollo de iniciativas que favorezcan
la transferencia de conocimiento entre
entidades de salud... y el desarrollo del
objetivo que pretende generar acciones
orientadas a incorporar... habilidades
gerenciales que faciliten el abordaje de la
humanizacién como cultura en los agentes
del sector”.

Estas habilidades gerenciales que
podemos  asimilarlas a  habilidades
blandas conocidas como la capacidad de
" comprender y manejar las emociones,
establecer y lograr objetivos, tomar
decisiones  auténomas 'y  confrontar
situaciones adversas de forma creativa y
constructiva" de acuerdo con Ayrton Senna,
Institute citado por Tamara Ortega en su
didlogo “desenredando la conversacion
sobre habilidades blandas” (Ortega, 2016 p.
3), estan en proceso de potencializacién en
la ESE Santiago de Tunja con el desarrollo
de la investigaciéon aplicada denominada:
estrategia onboarding para la incorporacion
y retencion de personal en el sector salud
del municipio de Tunja, trabajada por los
investigadores de este articulo.

En la Politica Nacional de Humanizacién
de la Salud (MinSalud, 2020), en uno de
sus pilares involucra al ser humano, como
eje fundamental de desarrollo integral
y holistico en donde con el desarrollo
y potencializacién de sus habilidades
puede transformar los entornos en los
que influya, con esto pretende evidenciar
mejoras en las condiciones laborales y
contractuales de los trabajadores del sector,
asf como mejoramiento en las relaciones
interpersonales, lo que nos reafirma la
propuesta de formacién y fortalecimiento
en habilidades que se desarrollan con la
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humanizacién traducida en habilidades

blandas.

De acuerdo con investigaciones
realizadas por el Instituto de Investigacion
de Stanford y la Fundacién Carnegie Mellon,
destacan que “El 75 % del éxito en el trabajo
a largo plazo es resultado de las ‘habilidades
blandas’ y solo el 25 % del éxito tiene origen
exclusivo en las habilidades duras - técnicas
de los colaboradores”; en concordancia con
los resultados de este estudio se afirma que
los trabajadores con habilidades blandas son
de suma importancia en una organizacion,
porque esto les permite tener un mejor
desarrollo en las actividades y asi mismo
generar buenos resultados (Gonzalez-Molina
y otros, 2020).

En estudios relacionados con
incorporacién de habilidades blandas
en los proceso de seleccion de personal
estratégico 4.0 en Colombia (Rodriguez,
2019), se evidencia un recuento de las
habilidades blandas mas desarrolladas
en los trabajadores y de acuerdo con
Wilson, Ariffian, y H, 2012, citado por
Alyson Rodriguez, destaca habilidades
de : Comunicacién, pensamiento critico y
resolucion de problemas, trabajo en equipo,
aprendizaje permanente y habilidades de
gestion de la informacién, emprendimiento,
habilidades éticas morales y liderazgo
(p- 16), algunas de las mismas abordadas
en la investigacibn en curso sobre Ila
implementacién de la estrategia onboarding
mencionada anteriormente.

Por tultimo, el nivel de importancia dado
al desarrollo de las habilidades blandas
también se ve en instituciones reconocidas
a nivel nacional como el SENA en donde
a través de su estrategia de “renovacion
cultural”, abordan la formaciéon en la
aplicacién y potencializacion de algunas
habilidades, despertando atin mas el interés
por integrar estos temas en la humanizacion
de los procesos de incorporaciéon de los
nuevos trabajadores a la organizacion

Discusion y conclusiones

Se presentdé un recorrido por las
modalidades de contratacion en Colombia
encontrandose que es permitido formalizar
contratos de prestacion de servicios,
pero las entidades abusan de este tipo de
contratacion omitiendo las bondades de un
contrato realidad o contrato laboral.

Frente al trabajo digno se pudo
evidenciar que estamos lejos de alcanzarlo,
con contratos que limitan las bondades de
contratos laborales, normas que someten
al trabajador a sistemas de seguridad social
ineficaces en materias de protecciéon y
tratamiento de la salud y que hacen mas
demorado el disfrute de una pension.

Se puede ver desde la OIT, que Colombia
por pertenecer a dicha organizacion,
adopta muchos lineamientos dados desde
contextos internacionales incluyéndolos
en la legislacion; con algunos de ellos
favorece la reducciéon de costos laborales
en las empresas a través de figuras que
desdibujan la contratacién laboral con
todos sus beneficios, pero con otros busca
alcanzar la equidad de género a través de su
remuneracion y el fin de la pobreza a través
de creacion de empresas sostenibles

Al pasar a la revision que enfoca el
MinTrabajo, se ve cémo el gran nimero
de normativa que desde alli se desprende
sobre el tema, encuentra cierta contrariedad
cuando su intencién inicial es buscar mejores
condiciones laborales para los trabajadores,
pero con la sancién de algunas leyes como
la Ley 50 de 1990, la Ley 789 de 2002 entre
otras, finalmente lo que sucede es que el
trabajador termina perdiendo algunos
derechos adquiridos y se deteriora en
muchos frentes la idea del trabajo decente
al validar formas de contratacion no
laboral, flexibilizacién de la jornada laboral
para evitar pago de horas extras, facilitar
los despidos al disminuir los topes de
indemnizaciones, etc.
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En la normativa presentada en cruz
categorial del MinSalud, se encuentra para
el caso de pensiones una mayor carga hacia
el trabajador cuando reglamenta mayores
tiempos (semanas) de cotizacidn al sistema,
disminuye las bases de liquidacion, y se
aumenta la edad para adquirir este derecho,
ademas de la encrucijada que encuentran
muchos trabajadores cuando deben definir
a cual régimen pensional quieren pertenecer,
generando mayor cesion de derechos si se
escoge el régimen equivocado de acuerdo
con su capacidad de cotizacidn.

De forma similar, los tipos de vinculacién
coadyuvan a generar problemas en el tema
de salud que son ain mas complejos, por
la falta de cobertura, tema de las cuotas
moderadoras y la imposibilidad por parte de
algunas EPS de prestar un servicio de calidad
para el trabajador y su familia, son factores
que la extensa normativa no ha podido
solucionar.

Respecto a la cruz categorial de la
ESE Santiago de Tunja, la entidad viene
trabajando de forma paulatina en el ajuste
de sus politicas a los lineamiento de los
gobierno central y local sobre el servicio de
salud, centra sus esfuerzos en mejorar la
calidad del servicio llevando a su personal
a adquirir una cultura de humanizacién del
mismo, “atenciéon al usuario con calidad”
donde no se pierda el Ser como persona,

pretendiendo sentir la problematica del
paciente y formar parte en lo posible de la
solucién.

Es evidente, entonces, que se necesita
mejorar por parte de los empresarios e
instituciones estatales, el cumplimiento
constitucional de proveer a los trabajadores
colombianos un trabajo digno que les permita
llevar buenas y mejores condiciones de vida;
para el caso que nos ocupa desde el sector
salud. Para el proceso de incorporacion de
personal en la ESE Santiago de Tunja se
resalta el tema de las habilidades blandas
como factor determinante de integracién de
personal, donde ademas de cumplir con la
normativa se piense en la parte humana y en
el Ser como persona.

La revisién ha confirmado la relacién
directa que serad necesario tener en cuenta,
entre la normativa y el desarrollo en las
personas de las habilidades blandas, para
obtener un resultado positivo en el logro de
los objetivos organizacionales; igualmente
es imperativo fortalecer desde la vinculacién
del nuevo trabajador las garantias de un
trabajo digno y decente, donde se busque de
forma progresiva aumentar la formalizacion
laboral y se minimice al maximo la
intermediacion laboral y los contratos por
ordenes de prestacion de servicios.
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