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I buen desempenio del mercado laboral es fundamen-

tal para mejorar la competitividad y productividad de

las empresas y el bienestar de los ciudadanos de un

pais. De acuerdo con el Foro Econdmico Mundial (WEF, por
sus siglas en inglés] (2017) y con las investigaciones del
Consejo Privado de Competitividad (CPC) y la Universidad
de los Andes (Consejo Privado de Competitividad, 2017a), la
regulacién laboral es uno de los factores mas problematicos
paralos empresarios a la hora de realizar negocios en Colom-
bia. Inflexibilidades en la regulacién asociadas a los costos
laborales no salariales (CLNS) pueden contribuir a incre-
mentar el desempleo y lainformalidad, desincentivar la mi-
gracion de los trabajadores hacia sectores mas productivos
de la economia y limitar la inversion. De la misma manera,
el proceso de fijacion del salario minimo en Colombia gene-
ra que este se mantenga en niveles persistentemente altos,
lo que repercute de forma negativa en la formalidad laboral.
Por otro lado, las asimetrias de informacidn asociadas

al no uso de mecanismos formales de contratacién, la baja
relevancia de los mecanismos de certificacién de compe-

tencias laborales y los bajos niveles de cualificacion de los
trabajadores impiden que el sector empresarial cuente con
el personal idéneo para llevar a cabo sus actividades.

Sibien se han hecho avances en los Ultimos afios en ma-
teria de reduccién de la informalidad, especialmente a raiz de
la reduccion de los CLNS en 2012, y el desempleo se ha man-
tenido en un digito pese a la desaceleracién econémica a par-
tir de 2014, el producto por trabajador continda practicamente
estancado. Poner en marcha acciones que permitan avanzar
mas contundentemente en cada uno de estos temas es fun-
damental si Colombia espera retomar las tasas de crecimiento
por encima del 4 % que tuvo entre 2003 y 2014.

Este capitulo incluye tres secciones en las que se abor-
dan distintos aspectos relacionados con el mercado laboral
en Colombia: desempefio del mercado laboral y productivi-
dad laboral, informalidad laboral y eficiencia del mercado
laboral. En cada una de estas se hace un breve diagndstico
de la situacién actual del pais y se proponen recomendacio-
nes que pueden ser de accion publica, politica regulatoria o
coordinacién publico-privada.
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Colombia cerré el 2017 con una tasa global de participacién y
una tasa de ocupacion de 64,4 % y de 58,4 %, respectivamente.
Estos valores no difieren significativamente de los alcanzados
en los Ultimos afos y se mantienen en niveles histéricamente
altos. Por su parte, la tasa de desempleo se ha estabilizado en
un digito durante los Ultimos cinco afios, pese a la contraccién
de la actividad econémica registrada desde 2014 (Grafica 1).

No obstante, esta cifra es 34 % mas alta que la del promedio
de la regién. Exceptuando a Brasil y a Republica Dominicana,
Colombia es el pais latinoamericano con mayor tasa de des-
empleo (Gréfica 2). Elempleo vulnerable, es decir, el que repre-
sentan los trabajadores por cuenta propia y los trabajadores
familiares, representa el 46,9 % del empleo total de acuerdo
con la Organizacion Internacional del Trabajo (QIT).

Grafica 1. Tasa global de participacién, tasa de ocupacién y tasa de desempleo. Colombia, 2008—2017.
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DESEMPENO DEL MERCADO LABORAL Y PRODUCTIVIDAD

Grafica 2. Tasa de desempleo. Colombia y paises de referencia, 2017.
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Parte de la explicacién de las altas tasas de desempleo re-
cae sobre la existencia de costos de contratacion formal,
que no son necesariamente compensados con la productivi-
dad laboral del empleado. En efecto, en Colombia los impues-
tos y las contribuciones laborales a cargo de las empresas

ascienden al 18,6 % de sus utilidades, cifra ligeramente
inferior al promedio regional (19,1 %). Paises como Chile y
Perd, competidores directos de Colombia en los mercados
internacionales y miembros de la Alianza del Pacifico, tienen
cifras del 5,1 % y del 11 %, respectivamente Grafica 3).

Grafica 3. Impuestos y contribuciones laborales pagadas por las empresas como porcentaje de las utilidades. Colombia y paises de referencia, 2017.
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En materia de productividad laboral, medida como el pro-
ducto por trabajador, el pais estd notablemente rezagado
respecto a las principales economias del mundo y al prome-

dio de América Latina, donde ocupa las Ultimas posiciones
(Grafica 4). En los Gltimos 10 afios, el producto por trabaja-
dor apenas ha aumentado el 0,7 % promedio anual.

Grafica 4. Productividad laboral por persona empleada. Colombia y pafses de referencia, 2017.
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RECOMENDACIONES

Accién regulatoria. Reducir los costos laborales no sala-
riales asociados a la contratacion formal.

La regulacién laboral es uno de los factores mas problema-
ticos para los empresarios a la hora de realizar negocios
en Colombia (WEF, 2017). Costos indirectos asociados al
trabajo nocturno, el periodo de maternidad, el periodo de
prueba, las incapacidades, los aprendices SENA, las vacacio-
nes remuneradas y los recargos por dominicales y festivos
desincentivan la generacién de empleo y la formalidad la-
boral, afectando asi los ingresos totales de los trabajadores.

Por otro lado, los CLNS directos, como pensiones, cesan-
tias y parafiscales, entre otros, representan un sobrecosto
de entre el 39 % y el 52 % del salario de un trabajador formal
en Colombia. Aligual que con los CLNS indirectos, reducir es-

tos costos permitirfa aumentar la competitividad empresa-
rial. En el caso de los parafiscales, se deberia modificar la
fuente de financiacion de las cajas de compensacion familiar,
el ICBF y el SENA e incluirlas dentro del Presupuesto General
de la Nacidn, o marchitarlas paulatinamente. También se po-
dria determinar que sea el Estado quien preste directamente
los servicios que estas instituciones proveen actualmente.

En lo corrido del 2018, han hecho tramite en el Congre-
so de la Republica al menos ocho iniciativas, especialmente
relacionadas con licencias remuneradas para diferentes fi-
nes, cuya materializacién contribuiria al incremento de los
CLNS y afectaria la competitividad empresarial. Dados sus
potenciales efectos sobre el empleo y la informalidad, es
recomendable que sean archivadas.

Reducir estos costos es de suma relevancia en un es-
cenario de transformacién acelerada de la economia como
el que plantea la denominada Cuarta Revolucion Industrial



(Schwab, 2016), en donde muchos trabajos son suscepti-
bles de ser reemplazados por procesos mecanizados y auto-
matizados (Frey & Osborne, 2013). Dificultar la contratacion
formal por parte de las empresas podria exacerbar las difi-
cultades de algunas personas para emplearse y desencade-
nar problematicas sociales. De hecho, uno de los principales
motivos de preocupacién de los ciudadanos en América La-
tina estd asociado a la incertidumbre que produce el cambio
tecnolégico y el impacto que este puede llegar a tener en las
economias y mercados laborales de la region (WEF, 2017).

No obstante, la reduccién o la eliminacién de los CLNS
deben partir de estudios detallados del impacto de estas ac-
ciones sobre las finanzas publicas, en el entendido de que el
Gobierno decida asumir responsabilidades presupuestales
producto de esa clase de decisiones.

Accion regulatoria. Regular la estabilidad laboral reforza-
da por condiciones de salud.

La estabilidad reforzada, que se soporta en la prohibicién de
despidos discriminatorios y en el concepto de debilidad mani-
fiesta, ha sido un motivo de frecuente preocupacion para los
empresarios en los Ultimos anos. Esta situacion se ha visto
exacerbada a partir de la sentencia de unificacion SU-049 de
2017, expedida por la Corte Constitucional, la cual activa la es-
tabilidad por razones de salud en cualquier tipo de alternativa
productiva, revista o no la forma de un contrato de trabajo.

Sibien la estabilidad reforzada busca, sobre el papel, be-
neficiar a grupos poblacionales especialmente vulnerables,
en realidad puede generar incentivos para la no contrata-
cién de personas en situacion de discapacidad' y el esta-
blecimiento de relaciones laborales informales, ademas de
afectar la competitividad y productividad de las empresas
por cuenta de los costos monetarios Yy no monetarios en los
que deben incurrir en este tipo de casos, especialmente por
el ausentismo laboral (ANDI, 2017a]).

De otro lado, el programa Pacto de Productividad, una
iniciativa empresarial liderada por la Fundacién Corona que
se enfoca en la promocién laboral para personas con disca-
pacidad, encontrd que la estabilidad reforzada era utilizada
principalmente por personas con padecimientos de salud
mas no con discapacidad para pedir proteccién, lo que aten-
ta contra la motivacidn original de esta proteccion (Funda-
cién Corona, 2017).

Aunque la Corte Suprema de Justicia, a través de la Sentencia
SL:1360 de 2018, establecié que es posible terminar un contrato
laboral por justa causa a personas en situacion de discapacidad
sin la autorizacién del Mintrabajo, es recomendable avanzar en
la reforma del articulo 26 de la Ley 361 de 1997, el cual limita el
despido o término del contrato de estas, de modo que conside-
re, entre otras cosas, la realizacién de pruebas mas estrictas de
la condicién subjetiva de salud. Esto permitiria compatibilizar la
mejora de las condiciones de empleo de las personas en situa-
cién de discapacidad o debilidad manifiesta por condiciones de
salud con la competitividad y productividad empresarial.

Accidn regulatoria. Acrecentar la movilidad del trabajo
para incrementar la productividad.

El reporte Productividad. La clave del crecimiento para Co-
lombia, lanzado en 2017 por el CPC y la Universidad de los
Andes, encontré que la principal fuente de crecimiento de
la economia en los Ultimos afios ha sido el capital, por enci-
ma del factor trabajo y la productividad total de los factores.
De hecho, el capital ha podido fluir de manera mucho mas
expedita hacia sectores con mayor producto por trabajador,
mientras que el trabajo no lo ha hecho de la misma forma
por barreras que limitan la movilidad laboral [Consejo Priva-
do de Competitividad, 2017a).

Si bien parte de la explicacion para esto esta asociada
a los altos costos laborales salariales y no salariales, es
deseable que el pais avance también otras medidas que
podrian contribuir a que haya una mayor movilidad de tra-
bajadores entre firmas y sectores de la economia. Estra-
tegias para incrementar la cantidad, versatilidad, calidad y
pertinencia del capital humano, como el Marco Nacional de
Cualificaciones (ver capitulo Educacién), desincentivar la
informalidad a través de la eliminacién de barreras que impi-
den la formalidad (ver seccién Informalidad en este capitu-
lo) y reducir asimetrias de informacién a través de oficinas
publicas de empleo y la certificacién de competencias (ver
seccién Eficiencia del mercado laboral en este capitulo) son
algunos ejemplos de lo que se podria hacer en esta materia.

Dado que la velocidad con la cual sucede la reasignacion de
factores, especialmente el trabajo, marca gran parte de la dife-
rencia entre paises ricos y pobres (McMillan, Rodrik & Verduz-
co-Gallo, 2014}, avanzar en medidas como las anteriores puede
contribuir a incrementar la productividad total de la economia.
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Accion puablica. Avanzar en las acciones definidas por
el CONPES de Politica Nacional de Desarrollo Productivo
(PDP) para el sector trabajo.

EI CONPES de PDP (CONPES 3866 de 2016] plante6 definir
“un conjunto de instrumentos sectoriales y transversales
para resolver fallas de mercado, de gobierno y de articu-
lacién que inhiben el crecimiento de la productividad o
que dificultan los procesos de sofisticacién del aparato
productivo colombiano”, que estaran dirigidos especial-
mente a unos sectores o apuestas productivas que seran
priorizadas, en el marco de la politica, para los departa-
mentos de Colombia.

Dentro del plan de accién y seguimiento de este
CONPES se definieron 13 acciones para ser implementa-
das por el Ministerio del Trabajo y el Servicio Nacional de
Aprendizaje (SENA), las cuales tienen una importancia re-
lativa de 12,5 % para el cumplimiento total de la politica. Di-
chas acciones estan relacionadas con el cierre de brechas
de capital humano, especialmente en lo concerniente a ca-
lidad y pertinencia, entra las que se destacan el desarrollo
de una metodologia para la identificacién de brechas de
capital humano, la elaboracién de informes de tendencias
del mercado laboral y el disefio de cualificaciones para los
sectores priorizados, entre otras.

A corte de 2017, el avance conjunto de dichas acciones
alcanzé el 53,6 %, con avances individuales del 100 % para
ocho acciones y 0 % para tres acciones (dos acciones no re-
portaron avance). Cumplir efectivamente con la totalidad de
estas acciones es fundamental para incrementar la produc-
tividad laboral de los trabajadores colombianos y, por esta
via, la competitividad y productividad empresarial.

Accidn publica. Avanzar en el establecimiento de estra-
tegias para reducir las barreras que impiden el acceso al
mercado laboral.

El desempleo y la inactividad no afectan a todos por igual.
Sibien la tasa de desempleo nacional en 2017 fue de 9,2 %,
para los hombres fue de 7,2 %, mientras que para las mu-
jeres fue de 12,3 %. De otro lado, los jévenes entre 18 y 28
afos registraron una tasa de 16,3 %. Por Ultimo, quienes tie-
nen menor nivel educativo deciden marginarse del mercado
laboral, lo que se traduce en mayores niveles de inactividad.

Esta situacion ha hecho que tradicionalmente se establez-
can estrategias diferenciadas por grupos de edad o por género,
las cuales suelen proveer formacién de una determinada canti-
dad de horas en algdin tema y cuya efectividad no siempre es po-
sible de determinar. En ese sentido, es deseable avanzar hacia
un modelo en el que se identifiquen los factores que afectan la
empleabilidad de cada individuo y la capacidad de las organiza-
ciones de conseguir el talento humano que necesitan, de forma
que puedan ser caracterizados y ser objeto de intervenciones
focalizadas con impactos en el corto y mediano plazo, de acuer-
do con sus particularidades y el entorno en el que se mueven.

Si bien el Servicio Publico de Empleo (SPE] estuvo traba-
jando hasta 2017 en la conceptualizacién de un modelo de
inclusién laboral con enfoque de cierre de brechas que apun-
taba justamente a esto (SPE, 2017), y definid las barreras de
acceso al mercado en categorias individuales, organizacio-
nales o de entorno, este esfuerzo fue descontinuado por la
dltima administracion del mismo SPE en el Gobierno anterior.

Retomar esta iniciativa es de especial relevancia para
lograr reducir los altos niveles de desempleo que se pre-
sentan en el pais.



INFORMALIDAD

La Ley 1607 de 2012, que redujo los CLNS directos, contribuy6
adisminuir el porcentaje del empleo informal, entendido como
el porcentaje de trabajadores que no aportan a salud o pen-
sion, 0 aambos [Kugler, Kugler & Herrera, 2017; Bernal etal.,
2017). Elbuen desempefio de la economia hasta el afio 2014

también contribuyd a esta tendencia (Banco de la Republica,
2016), la cual se ha mantenido pese a la desaceleracion eco-
némica de los Ultimos tres afos. Sin embargo, la informalidad
laboral en Colombia aln se estima entre el 57,8 % y el 65,9 %,
dependiendo de la medicion (Grafica 5).

Gréfica 5. Evolucion de la informalidad laboral (% de no cotizantes a los sistemas de salud, pension y riesgos laborales). Colombia, 2008 - 2017.
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Fuente: Ministerio del Trabajo, 2018.
Adem3s, en materia de informalidad existen grandes disparida-

des a nivel departamental, y hay una relacién negativa entre la
mediana de los ingresos laborales y el porcentaje de trabajado-
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res que no contribuyen nia salud nia pensién. El salario minimo
estd por encima de la mediana de ingresos laborales en 14 de
los 24 departamentos con informacion disponible (Gréfica 6).

Grafica 6. Mediana de los ingresos laborales e informalidad. Departamentos de Colombia, 2017.
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En los dltimos afios, el incremento anual del salario minimo ~ mientras que para 2018 se obtuvo la tercera diferencia mas
ha superado la suma de la productividad laboral, calculada  alta con 1,4 %. Es evidente entonces que la productividad ha
por el Departamento Nacional de Planeacién, y de lainflacion  dejado de ser un factor importante en el ajuste del salario mi-
del afio que lo preceden. En los afios 2011 y 2012 se dieron  nimo, lo cual tiene efectos negativos tanto en la generacién
las diferencias mas altas con 4,8 % y 2,3 %, respectivamente, ~ de empleo como en la disminucidn de la informalidad.

Grafica 7. Incremento del salario minimo, inflacién y productividad laboral. Colombia, 2011 - 2018.
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En Colombia, la relacion entre el salario minimo y el salariome- el salario minimo es muy alto para el nivel de productividad de
diano por trabajador es de 0,86, cifra superior alos valores que  los trabajadores, en relacion con el resultado que obtienen los
obtienen otros paises de referencia (Gréfica 8). Estoindicaque  demds paises segun sus niveles de salario minimo.

Grafica 8. Relacidn entre el salario minimo y el salario mediano por trabajador. Colombia y paises de referencia, 2016.
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RECOMENDACIONES

Accidn regulatoria. Llegar a un nuevo acuerdo institucio-
nal alrededor de la fijacién del salario minimo.

A 20186, la relacion entre el salario minimo y el salario
mediano en Colombia era de 0,86, un valor ampliamente
superior a los de paises de la regién como México (0,37,
Chile {0,69] y Costa Rica (0,69). En la OCDE, esta relacién
es 0,5. Adicionalmente, cerca del 50 % de los asalariados
en Colombia tiene ingresos laborales similares al salario
minimo, lo que es sinénimo de una desconexién entre la
productividad por trabajador y el nivel del minimo en com-
paracion con los paises de referencia.

Ademas de ser uno de los principales determinantes del
desempleo en Colombia (Arango & Flérez, 2017), el salario
minimo también es una de las causas estructurales de la
informalidad (Uribe, 2016) y genera disparidades departa-
mentales en esta materia por cuenta de las diferencias en
la productividad regional (Arango & Flérez, 2017].

Esta situacién ha sido propiciada, en parte, por la insti-
tucionalidad alrededor de la definicién del salario minimo
en Colombia, cuya determinacidn es de caracter nacional
y ha superado entre 2011 y 2018 a la suma de la inflacién
y la variacién de la productividad laboral en un valor anual
promedio de 1,6 %.

Aparte de seguir avanzando en estrategias que permi-
tan incrementar la productividad laboral y empresarial y,
por lo tanto, los ingresos de la poblacién por encima del sa-
lario minimo, es necesario definir un nuevo acuerdo para su
determinacién, lo que requiere una modificacién al articulo
147 del Cédigo Sustantivo del Trabajo. Dicha modificacién
debe garantizar, al menos, que el aumento para cada ano
no supere la suma de la inflacién y el incremento de la pro-
ductividad laboral del afio precedente. Durante la discusién
para su fijacién es fundamental que el Gobierno nacional
considere los impactos sobre la informalidad de los aumen-
tos que se propongan.

En la misma linea, debe plantearse la posibilidad que el
salario minimo sea diferenciado por grupos poblacionales
o0 regiones o que se establezca por hora trabajada, lo cual
podria no solo reducir la informalidad sino tener impactos
positivos sobre la productividad. De estas alternativas la que
quizas mas se ha discutido es la de avanzar hacia una fija-

cion diferenciada por departamentos, de forma que consi-
dere las heterogeneidades en productividad e inflacién que
alli se presentan y que pueden diferir de las cifras agrega-
das nacionales. Esto podria reducir la informalidad y generar
mayor dinamismo econémico y bienestar en aquellos terri-
torios del pais en donde hay bajisimos niveles de producti-
vidad. El documento Borradores de Economia 1023/2017
del Banco de la Republica incluye una propuesta para esta-
blecer un arreglo de esta naturaleza que bien podria servir
de base para adelantar esa discusion.

Accion regulatoria. Reducir de manera integral las barre-
ras empresariales que impiden la formalizacién y los in-
centivos estatales a la informalidad.

Adem3s del salario minimo y los CLNS, existen otros aspec-
tos relacionados con la facilidad para crear un negocio y el
cumplimiento de contratos que afectan la decision de un
empresario de formalizarse (Banco de la Republica, 2016).

En materia tributaria, por ejemplo, reducir el umbral a
partir del cual se empieza a tributar el impuesto de renta
para personas naturales permitiria eventualmente tener
menores tarifas corporativas de ese mismo tributo, lo que
contribuiria a que las empresas decidan operar formalmente
en distintos dmbitos de la formalidad, como el laboral (ver
capitulo Tributario).

En lo concerniente a seguridad social, se debe evaluar
modificar las reglas de cotizacién y reducir el costo que im-
plica para un trabajador independiente que devenga un sa-
lario minimo hacer los aportes que exige la ley (28,5 % como
minimo) (Consejo Privado de Competitividad, 2017b). Ade-
mas, se debe permitir hacer cotizaciones por dias o por in-
gresos inferiores al salario minimo (ver capitulo Pensiones]),
crear esquemas diferenciados de cotizacién para la rurali-
dad, y avanzar en la consolidacién de una ventanilla Gnica
de afiliacion que facilite la incorporacién a la seguridad so-
cial de los trabajadores.

También es deseable avanzar en la modernizacién del
Codigo Sustantivo del Trabajo, cuya adopcién data de 1950,
para que incorpore nuevas dinamicas laborales que son pro-
ducto de los avances tecnolégicos, econémicos y sociales
de las Ultimas décadas. Esquemas como los de empleado
compartido, trabajo compartido, administracién provisio-
nal, trabajo casual, trabajos méviles, trabajo por portafolio
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y empleo colaborativo, entre otros, deben hacer parte de la
regulacion laboral del pais.

En materia empresarial, un dltimo aspecto por conside-
rar es la necesidad de seguir avanzando en la mejora de las
practicas de expedicién normativa para identificar a priori
aquellas regulaciones que incentivan la informalidad y evi-
tar su materializacién en el ordenamiento juridico (ver ca-
pitulo Eficiencia del Estado).

En lo que respecta al Estado, diferentes estudios han
puesto de presente que algunos de los subsidios desti-
nados a los hogares y a las personas carecen de los me-
canismos idéneos para evitar que se generen incentivos
perversos o no consideran las distorsiones que pueden
introducir en el mercado laboral al reducir el costo de la
informalidad [Congreso de la Republica, 2016; Comisién
del Gasto y la Inversién Publica, 2018). Por ejemplo, la ex-
pansion del régimen subsidiado de salud y la igualacién
de los planes de beneficios en el sistema de los trabajado-
res formales (régimen contributivo] y los informales (ré-
gimen subsidiado) incrementan la informalidad (Consejo
Privado de Competitividad, 2017c).

Dado esto, se debe avanzar en la eliminacién de aque-
llos subsidios que incentivan la informalidad en el marco
de la politica social del Gobierno. Adoptar este tipo de me-
didas generaria mayores incentivos para que las empresas
cumplan con la normatividad formal, tanto a nivel empre-
sarial como laboral.

Accidn publica. Fortalecer los mecanismos de inspec-
cion, vigilancia y cumplimiento de la legislacién laboral y
focalizar su accionamiento en los informales.

Los esquemas de monitoreo y seguimiento para combatir
lainformalidad son fundamentales para desincentivar el in-
cumplimiento de los estandares asociados al trabajo formal
(Consejo Privado de Competitividad, 2017c). Segin Mejia y
Posada (2013}, la posibilidad de violar la norma y obtener un
retorno similar al de empresas formales determina, en par-
te, la produccion de los sectores informales de la economia.

En materia de inspeccion laboral, la OCDE (2016) habia
alertado sobre la insuficiencia de inspectores laborales que
contaran con el entrenamiento idéneo para llevar a cabo ta-
reas de inspeccion, vigilancia y control, en lo que respecta a
la aplicacion de las normas laborales por parte de los agen-

tes econémicos. l[gualmente, destacaba el limitado alcance
de las inspecciones preventivas, pues estas se realizaban
fundamentalmente a partir de denuncias.

No obstante, el pais ha avanzado en esta materia, y
prueba de esto es la admisién por parte del Comité de Tra-
bajo, Empleo y Asuntos Sociales de la OCDE que se dio en
abril del presente ano. Alli se destacé el aumento de inspec-
tores de trabajo (de 410 en 2011 a 904 en 2017, segun la
0IT y Mintrabajo) y la mejora de sus condiciones laborales
y salariales, ademas del apoyo que han recibido por parte
de la OIT para capacitarse.

Lo anterior se ha traducido en una mayor capacidad
sancionatoria, que alcanzé una cifra de $174,4 mil millones
durante 2017. No obstante, de ese monto tan solo $27.869 mi-
llones correspondian a sanciones ejecutoriadas, de las cuales
el SENArecaudé apenas $13.700 millones, es decir, el 49,1 %.
En ese sentido, es fundamental continuar fortaleciendo la ca-
pacidad del SENA para recaudar las multas impuestas a las
empresas que violan la legislacién laboral y, en el mediano
plazo, trasladar esta funcién directamente al Mintrabajo.

Por otro lado, la Unidad de Gestién de Pensiones y Para-
fiscales (UGPP), entidad adscrita al Ministerio de Hacienda,
tiene dentro de sus funciones el seguimiento, colaboracién
y determinacién de la adecuada, completa y oportuna li-
quidacién y pago de las contribuciones parafiscales de la
proteccion social. Adema3s, cuenta con facultades sanciona-
torias, de fiscalizacién y monitoreo. Solo en 2017, la entidad
adelant6 acciones de fiscalizacién tendientes a proteger
los derechos de 605 mil trabajadores por valor de $332 mil
millones (UGPP, 2018].

Si bien lo anterior es un paso en la direccién correcta,
tanto Mintrabajo como la UGPP deben realizar esfuerzos
mas contundentes, no solo para garantizar el cumplimien-
to de las obligaciones labores por parte de aquellas empre-
sas que son formales, sino por parte de aquellas que operan
por debajo el radar de las autoridades absoluta informalidad.

Accién publica. Definir la informalidad empresarial en
Colombia como un fenémeno multidimensional.

En las dltimas ediciones del Informe Nacional de Competiti-
vidad se ha resaltado la importancia que tendria para el pais
el contar con una definicién de informalidad empresarial
(Consejo Privado de Competitividad, 2015, 2016, 2017b).



Tradicionalmente, esta se ha entendido a partir del cumpli-
miento o incumplimiento de una o diferentes obligaciones
legales, como la obtencidn del registro mercantil, el registro
Unico tributario o los aportes a seguridad social, entre otras,
sin que exista una definicion que logre capturar adecuada-
mente este fenémeno.

Dado esto, quizds lo mas apropiado sea entender y me-
dir la informalidad empresarial como un fenémeno de al me-
nos seis dimensiones (existencia, administrativa, laboral,
producto, espacial y tributaria), tal y como lo propone el re-
porte Informalidad. Una nueva visién para Colombia, lanza-

do por el Consejo Privado de Competitividad en 2017. De esta
forma, el trdnsito a la formalidad se podria definir como uno
gradual, que requiere de diferentes estrategias dependiendo
de donde se encuentre cada empresa.

Una conceptualizacién como la propuesta ha sido inclui-
da en la propuesta de CONPES de Politica de Formalizacion
Empresarial, el cual define la construccion del indice de For-
malidad Empresarial, que incluye cuatro dimensiones de
medicién (de entrada, de insumo, de produccién y tributa-
ria) y que permitira disefiar y ejecutar mejores politicas para
hacer frente a este fenémeno.
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EFICIENCIA DEL MERCADO LABORAL

Los canales por medio de los cuales las personas consiguen  empleo lo hicieron a través de amigos o familiares, mientras

empleo en Colombia son principalmente informales. En que el 5,45 % lo hizo a través de convocatorias y 2,94 % a

2017, cerca de dos terceras partes de quienes consiguieron  través de bolsas de empleo o intermediarios (Grafica 9).

Grafica 9. Canales de consecucidn de empleo. Colombia, 2017.
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Adicionalmente, el porcentaje de la poblacién entrelos 14y de preparacién y entrenamiento de los jévenes impide que

28 afhos que no trabaja ni recibe capacitacién de ninguna  puedan acceder a empleos de buena calidad, limita el cre-

naturaleza llega a niveles del 24,1 % (Grafica 10). La falta  cimiento de la economia y compromete la cohesién social.

Grafica 10. Porcentaje de poblacién entre los 18 y 28 afios que ni estudia ni trabaja. Colombia, 2008 — 2017.
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RECOMENDACIONES

Accién publica. Fortalecer la utilizacién del Servicio Pablico
de Empleo (SPE) y otros canales formales de contratacion.

Entre enero y agosto de 2017, el SPE registré un millén 26
mil vacantes, acumulé 3.399.000 hojas de vida, y logré
ocupar a 386 mil personas en dicho lapso (esto equivale al
17,2 % del nimero de desempleados promedio en 2017). No
obstante, tan solo 2,94 % de las personas manifiesta haber
conseguido empleo a través de una bolsa de empleo o de
intermediarios, incluido el SPE.

Si bien de acuerdo con la Ley 1636 de 2016 y el Decre-
to 1072 de 2015 todos los empleadores estan obligados a
reportar sus vacantes al Servicio Publico de Empleo dentro
de los diez dias habiles siguientes a la existencia de estas,
en la practica esto no se cumple cabalmente y tan solo hay
36 mil empleadores inscritos.

Dado que la utilizacion de esta clase de mecanismos de
intermediacién laboral ayuda a reducir los costos de tran-
saccion y las asimetrias de informacién para las organiza-
ciones y los aspirantes a conseguir un empleo, el SPE debe
establecer estrategias mas contundentes de atraccién de
estos publicos partiendo del conocimiento que se tenga so-
bre las barreras que impiden su utilizacién.

Accion publica. Establecer un esquema de vouchers para
la capacitacidn laboral.

Mejorar las habilidades de los trabajadores colombianos es im-
perativo para impulsar el crecimiento econdmico en los préxi-
mos afos (0CDE, 2017). En Colombia, 24,1 % de los jévenes
entre 18 y 28 afnos no se encuentran ni trabajando, ni estu-
diando o recibiendo algun tipo de capacitacién que les permita
fortalecer sus habilidades para insertarse al mercado laboral.

Sibien los empresarios comprenden que la educaciony
capacitacion son determinantes para la competitividad de
las empresas y el 87,2 % manifiesta estar desarrollando o
tener previsto desarrollar planes de capacitacién para sus
empleados (ANDI, 2017b), las cifras indican que el porcen-
taje de trabajadores que recibe capacitacion es muy bajo
en comparacién con otros paises. De acuerdo con Ban-
co Interamericano de Desarrollo (2015), menos de 9 de
cada 100 trabajadores en Colombia reciben capacitacion

en un periodo determinado, mientras que en los paises de
la 0CDE mas de la mitad de los trabajadores participan en
algun tipo de entrenamiento.

En este sentido, es deseable establecer un esquema de
subsidios a la demanda a través de vouchers que podrian
entregarse a los trabajadores o empresas para ser redimi-
dos en instituciones de educacién terciaria, como el SENA
o entidades de formacion para el trabajo y el desarrollo hu-
mano que cumplan con unos criterios minimos de calidad.
Este arreglo llevaria a que los trabajadores y las empresas
busquen los programas de mayor calidad y con contenido
mas pertinente a sus necesidades.

Esta propuesta podria financiarse con recursos prove-
nientes del SENA, Mintrabajo u otras entidades relacionadas
con la productividad del recurso humano del pais.

Coordinacidn piblico-privada. Promover la gestién por com-
petencias del recurso humano por parte de los empleadores.

La consolidacion paulatina del Marco Nacional de Cualifica-
ciones (ver capitulo Educacion) hace necesario que el sector
empresarial avance paralelamente hacia modelos de gestion
del talento por competencias que le permitan aprovecharlo,
entre otras formas, a través del ajuste de los procesos de
interaccién entre empresas con intermediadores laborales
y entidades de educacién media y terciaria, entre otras ins-
tancias como las comisiones de competitividad y los comités
universidad-empresa-Estado. De lo contrario, las asimetrias
de informacién entre oferta y demanda laboral seguiran obs-
taculizando el cierre de brechas de capital humano.

Por esto, el CONPES de PDP establece que Mintrabajo
debe avanzar en la implementacidn de una estrategia que
promueva la gestién por competencias del recurso huma-
no por parte de los empleadores, de tal forma que les per-
mita conocer las bondades de este cambio y orientarlos
durante su implementacion. No obstante, esta accién no
registra ningun avance hasta la fecha de cierre de este In-
forme, lo que es preocupante dado que el Marco si los ha
tenido y hay instituciones de educacion terciaria que es-
tan adecuando oferta curricular a partir de este. Mientras
esto continle, seguiran existiendo distorsiones laborales
en términos de cualificaciones, nivel de formacidn, remu-
neracién y requisitos de vacantes. Por |o tanto, avanzar en
esta accidn resulta fundamental.
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Accidn publica. Definir un sistema nacional de certifica-
cién de competencias laborales.

La carencia de certificaciones es uno de los principales im-
pedimentos para garantizar que el sector productivo cuente
con el capital humano idéneo para adelantar sus actividades
productivas (ManpowerGroup, 2015). Una certificacion per-
mite, ademds de reconocer formalmente las competencias
laborales de las personas y facilitar su reentrenamiento a
lo largo de la vida, que los empleadores tengan mayor certi-
dumbre sobre las capacidades que tienen los aspirantes a
un cargo determinado en cualquier industria o region.

Actualmente, el SENA y otros cinco certificadores acre-
ditados por el Organismo Nacional de Acreditacion son los
Unicos autorizados para certificar competencias en el pafs.
Esta oferta, sin embargo, es insuficiente frente a la deman-
da que se espera para los préximos afios (Departamento
Nacional de Planeacion, s.f.).

Avanzar mas decididamente en este tema implica mate-
rializar la promesa del CONPES 3674 de 2010 de establecer un

sistema nacional de certificacién de competencias laborales.
Contar con este sistema definiria herramientas de valoracién
que sean reconocidas y aceptadas por todos los agentes parti-
cipantes en el mercado laboral (Departamento Nacional de Pla-
neacién, 2010) a partir del establecimiento de un conjunto de
instancias, organismos y procesos que permitan la acreditacion
de organismos de evaluacién y certificacion de competencias
laborales, la certificacion propiamente dicha y su apropiacién en
los sectores educativo y empresarial. Esto posibilitaria la apari-
cién de un mercado privado de certificacién de competencias
mucho mas dindmico, amparado en un marco normativo que
dé entrada a diferentes actores, entre ellos las propias empre-
sas, las cuales podrian certificar a sus propios empleados y
garantizar su reconocimiento a nivel educativo y productivo.
Este sistema debe garantizar que la certificacién de
competencias esté alineada con el Marco Nacional de Cua-
lificaciones y las competencias que este desarrolle.
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NOTAS

1

De acuerdo con el Ministerio de Salud y Proteccién Social, a
2015 tan solo el 9 % de la poblacién en situacion de discapaci-

dad se encontraba trabajando.
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