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ARBOL DE PROBLEMAS

Pobreza

Desempleo

Baja elasticidad
del empleo al
ciclo econémico

Desigualdad

Subempleo

Informalidad

Baja movilidad

social

Inestabilidad

laboral

Descontento

social

Precariedad

en las

condiciones
laborales

Alto niveles de
autoempleo

y empleo
vulnerable

Baja
productividad
agregada

Heterogeneidad regional y por grupos demograficos en indicadores laborales

Baja
productividad
laboral

Pocos
incentivos
para invertir
y acumular
capital humano

Bajo
crecimiento
econémico

Segregacion
ocupacional
por género

Brechas de
capital humano

Baja capacidad para generar y acceder a empleos de calidad, entendido como aquel que: (1) permite el acceso a una
red satisfactoria de proteccion social (que ademés cubra el riesgo del desempleo), (2) sea productivo y permita la
acumulacién de capital humano, y (3] cuyo costo no desincentive la creacion de empleo de calidad adicional.

Problemas de
disefio y baja
cobertura de
esquemas de
proteccién contra
el riesgo del
desempleo

Altos costos
de despido

Sy

Uso del salario
minimo como
pardmetro
determinar la
obligatoriedad de
los aportes al SCPS

Salario minimo
alto respecto a
distribucion salarial

Fallas en el
mecanismo
de fijacion del
salario minimo

Elevados
impuestos
sobre la
némina

Arbitrariedad
en el uso de
la estabilidad
laboral
reforzada
por salud

Obsolescencias, fallas y
complejidades del marco
normativo y regulatorio laboral

Fragmentacién
de la oferta
de programas

Falta de
articulacién e
interoperabilidad
de los sistemas
de informacion

Debilidad
institucional
de actores que
regulan las PAML

Baja calidad y
pertinencia de la
oferta educativa

y formativa™

Expectativas
de mejor
emparejamiento
laboral al inicio
de la vida laboral

Incertidumbre
asociada a
la falta de

experiencia

Limitada oferta de
infraestructura de
servicios cuidado

Carga regulatoria que no
responde a la realidad
del aparato productivo

Sesgos culturales respecto
alos roles de género

EFECTOS

CAUSAS

ARBOL DE SOLUCIONES

Aumento de ingresos

laborales

Reduccidn de la brecha de indicadores laborales en zonas urbanas y rurales

Garantizar empleos
productivos y formales

Aumentar la inversion
en capital humano

Reduccién de la

desigualdad por ingresos

Actualizar la legislacion

colombiana laboral,

en pro de garantizar

el cumplimiento de
derechos laborales
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Aumento en la produccién
y productividad

FINES

Reducir las barreras de
acceso al mercado laboral
para mujeres y jévenes

Reducir las brechas de capital humano

Alta capacidad para generar y acceder a empleos de calidad, que permitan el acceso a una red

satisfactoria de proteccién social, productiva y que permita la acumulacién de capital humano.

Diminucién de costos
asociados al empleo formal

Disminucién de la
carga impositiva a
los empresarios

Ampliar la cobertura
de esquemas
de proteccion

contra el riesgo
del desempleo

Cambios en la
estructura del
sistema SMLV
como parametro
determinar la
obligatoriedad
de los aportes
al SCPS

Actualizacién
del mecanismo
de fijacién del
salario minimo

Simplicidad y actualizacién en el
marco normativo y regulatorio laboral

Reestructuraciones

politicas activas
de mercado

Fortalecimiento

en el Sistema de

Formacién para
el Trabajo™

Articulacion de los
actores frente ala
oferta educativa
pertinente

Articulacién e
interoperabilidad
de los sistemas
de informacién

Reforzar la
institucionalidad
de actores que
regulan las PAML

Fortalecimiento del
sector empresarial

Expectativas
de mejor
emparejamiento
laboral al inicio
de la vida laboral

Uso de habilidades
para mitigar la falta
de experiencia

Disminuir
la carga
regulatoria que
no responde
alarealidad
del aparato
productivo

MEDIOS

Reducir sesgos culturales
respecto a los roles de género
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PERFIL DE COLOMBIA EN MATERIA DE MERCADO LABORAL

Indicador

Valor Colombia

Ranking en
América Latina

y el caribe

Mejor pais en

América Latina

(valor)

Fuente

Tasa de participacion de la fuerza laboral Bolivia oIr
. 64,7 % S5de 19 60,3%
(poblacién mayor de 15 afios) (76,0%) (2021)
México oIr
Tasa de desempleo 13,9% 12 de 13 6,1%
(4,1%) (2021)
. México oI
Tasa de desempleo femenina 18,1 % 12 de 13 6,3%
(4,1%) (2021)
Q
3
2
§
2
& Tasa de desempleo juvenil Guatemala oIr
e . 26,4 % 14 de 22 14,1 %
® (poblacién entre 15 y 24 afios) (72 %) (2021)
B
&
o
°
S
£ Proporcién de la poblacién entre 15 y 24 afos que Argentina oIT
o . . ) o 273 % 7de8 13,7 %
g no estudia, no trabaja y no recibe capacitacién (16,1 %) (2021)
£
[}
&
Empleo vulnerable Argentina oIr
45,9 % 14 de 17 12,7 %
(% de empleo total)* (22,7 %) (2020)
o The Conference
Productividad laboral Uruguay
. UsD 20,6 6de 13 usD 59,3 Board
(producto por hora trabajada) (USD 36,6)
(2020)
) . Chile oIr
Tasa de informalidad 63,2 % 4de8
(27.1%) (2021)
Relacién entre salario minimo y salario mediano México 0CDE
0,90 4de4d 0,5
(puntos porcentuales) (0,5) (2020)
2
®
£
uD_
Inspecciones laborales anuales por cada 10.000 Panamad oIr
) 0,4 6de9 0,7
trabajadores (1,2) (2018)

1 El empleo vulnerable se refiere a los trabajadores familiares no remunerados y a los trabajadores auténomos como porcentaje del empleo total.

INTRODUCCION

El trabajo es un instrumento potente para la superacién de la po-
breza dado que permite vincular a las personas a la sociedad y
la economia en la que viven. Lograr generar empleos productivos
y de calidad es parte fundamental de la bisqueda del bienestar.
Para impulsar la inclusién y la cohesidn social de manera soste-
nible y creciente, es necesario contar con una oferta suficiente de
empleos que permitan la distribucién y acumulacién de riqueza.

La experiencia ha demostrado que el crecimiento econémico
por si solo no es suficiente. Colombia, por ejemplo, crecié 10,7 %
en el 2021, pero esto no permitié asegurar una creacion de em-
pleo sélido ni resultados econémicos incluyentes. Las perspec-
tivas de crecimiento econémico mundial se han debilitado, por
lo que se prevé un proceso de desaceleracion, en donde muchas
de las grandes economias enfrentan perspectivas de bajo creci-
miento. Para Colombia en particular, el Banco Mundial prevé un
crecimiento econémico de 2,1 % para el 2023, y el Banco de la
Republica, de 0,7 %.

En el contexto actual, con una economia internacional fragil
y turbulenta, la creacién de empleos es la prioridad mundial. En
los proximos afios, se necesitaran nuevos empleos para seguir el
ritmo de crecimiento de la poblacién mundial en edad de trabajar
y reducir el desempleo. Al mismo tiempo, la ola de innovaciones
tecnoldgicas esta cambiando la demanda de oficios en las activi-
dades de manufactura y de servicios modernas.

La mitigacién del cambio climdtico y la necesidad de adap-
tacién también supondrdn un proceso de cambio estructural
orientado hacia la utilizacion de energias renovables, tecnologias
respetuosas del medio ambiente y modalidades de produccién y
consumo mas sostenibles. En este proceso habra ganadores y
perdedores en lo que se refiere al empleo, y las poblaciones que
ya se encuentran en situacién vulnerable seran las mas expues-
tas a estos riesgos. La promocién del desarrollo sostenible abrira
nuevas oportunidades de mercado y generard nuevos empleos e
ingresos, pero en los sectores perjudicados el ajuste tendra cos-
tos importantes y provocara mucha resistencia si hay pocas al-
ternativas de empleo.

Elreporte ejecutivo de la Mision de Empleo (Mintrabajo, 2021)
dejé en evidencia una gran cantidad de factores que afectan el
mercado laboral colombiano y que le han impedido al pais por mu-
chos afos lograr que este sea el motor de bienestar que podria
ser. La tasa global de participacién no es particularmente baja,
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pero esconde problemas de acceso, sobre todo para las mujeres y
los jévenes. La tasa de desempleo es estructuralmente alta y ma-
yor que en otros paises de ingreso similar. Finalmente, las condi-
ciones de las personas ocupadas son precarias, con una mayoria
de ellas trabajando por cuenta propia, 0 en empresas pequefas y
de baja productividad, en ambos casos en condiciones de vulne-
rabilidad. En general se encuentran ingresos bajos e inestables,
sin cobertura de riesgos vitales y financieros, y acceso limitado
a lajusticia laboral.

Es necesario dar prioridad en las estrategias para dinamizar
el mercado laboral. Estas deben centrarse en la solucién de pro-
blemas estructurales como la calidad de los empleos y la infor-
malidad, para que se logre cumplir con los objetivos trazados en
términos de reduccién de pobreza y desigualdad, previstos an-
tes de la crisis por pandemia. También se requiere procurar que
las estrategias de generacién de empleo estén acompafadas
de acciones que permitan superar la obsolescencia del marco
normativo laboral; imprimir mayor grado de flexibilidad al mer-
cado laboral a través de medidas como la cotizacién al sistema
de seguridad social por horas y la reduccién de los altos cos-
tos laborales no salariales asociados a la contratacion formal,
actualizar el mecanismo de fijacion del salario minimo; derribar
barreras de empleabilidad por el lado de la oferta y la demanda
para los jévenes y las mujeres, y mejorar el funcionamiento de
los sistemas de proteccién social, incluyendo la proteccién con-
tra el desempleo.

Este capitulo busca mostrar las principales problematicas del
mercado laboral, pero al tiempo ofrecer una serie de recomenda-
ciones para superar parte de los problemas estructurales del em-
pleo. Asi mismo se buscar entender los nuevos dinamismos de la
economia laboral y cémo poner a favor de todos, las ganancias de
la tecnologia y la automatizacion, y asi cerrar brechas sociales.
El documento se divide en tres secciones: (1) la informalidad y
sus barreras, (2] vulnerabilidad del empleo para mujeres y jove-
nes, y por Ultimo (3) analisis del desbalance de las habilidades
requeridas por el sector productivo. Cabe resaltar que este docu-
mento tiene en cuenta las Gltimas modificaciones metodolégicas
presentadas por el Departamento Administrativo Nacional de Es-
tadistica (DANE] frente a los célculos la Gran Encuesta Integrada
de Hogares (GEIH], siendo esta fuente matriz de informacién para
el mercado laboral.
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|. ALASOMBRA DE LA INFORMALIDAD

En Colombia hay alrededor de 38,4 millones de personas que es-
tan en edad de trabajar. De estas, 20,4 millones estaban trabajan-
do para cierre del 2021, de las cuales el 44 % eran hombres; 31 %,
mujeres, y 25 %, jovenes entre 15y 28 afios. La mayoria de los
trabajadores es informal (62 %). Por otro lado, dentro de los “des-
ocupados”, 3,3 millones de personas, el 43 % eran jovenes, y el

Figura 1. Estructura laboral colombiana.

32 %, mujeres. Asimismo, al analizar la poblacién econémicamente
inactiva (14,8 millones aproximadamente), se observa que estd
compuesta en su mayoria también por mujeres y jévenes: las pri-
meras representan el 49 %, y de este grupo el 80 % se encuentran
realizando oficios del hogar, mientras que los jovenes representan el
35 %, en donde el 62 % se encuentra estudiando (Figura 1).

POBLACION EN EDAD DE TRABAJAR

(Nueva metodologia mayor a 15 afios)

POBLACION : POBLACION
ECONOMICAMENTE ACTIVA ECONOMICAMENTE INACTIVA
(14.778.000)
Hombres Aspirantes Cesantes
25.2% 0.9% 99.1% Hombres Mujeres Jg;eggs
16.1% 48,5% 3539
Desocupados Mujeres Aspirantes Cesantes
1.99 1.8% % Estudiantes Estudiantes Estudiantes
(3.263.000) 319 8 98.2 % 0,7% 0,4% 620%
Incapacitados Incapacitados Incapacitados
para trabajar para trabajar para trabajar
Jévenes 15 -28 Aspirantes Cesantes L A0 el
42.9 % 23.3% 76.7 % Oficios Oficios Oficios
para el hogar para el hogar para el hogar
19,1% 79.8% 27.8%
Pensionados Pensionados Pensionados
26.8% 39% 0.0%
Enfermedad Enfermedad Enfermedad
Hombres Formales Informales 2.5% 0.7% 0.1%
44.4 % 39.0% 61.0 % Otra Otra Otra
37.3% 11.1% 8.7 %
Ocupados Mujeres Formales Informales
(20.392.000) 30.8% 406 % 59.4%
Jovenes 15 -28 Formales Informales
24.8% 35.0% 65.0 %

Fuente: GEIH-2021.

Calculos: Consejo Privado de Competitividad (CPC), utilizando factores de expansion del Censo Nacional de Poblacién y Vivienda (CNPV)-2018.
Nota: Los datos publicados por el DANE-GEIH a septiembre de 2022 corresponden a 21.870.000 ocupados, 2.890.000 desocupados y 14.170.000 inactivos.

2 Lainformalidad se define como la ausencia de aporte al sistema contributivo de seguridad

social y al sistema de pensiones.

La estructura laboral actual genera niveles de desequilibrio so-
cial insostenible, con dificultades para transmitir las ganancias
de crecimiento y reduccién de la pobreza. Esto ocurre principal-
mente por el alto grado de informalidad?. A nivel nacional, el 61,5
% de los ocupados no cotiza a seguridad social, una cifra que para
las zonas rurales aumenta al 85 % (Gréfica 1). El sesgo en contra
de la poblacidn joven hace que sea previsible que esta situacion
se puede agravar ain mas si no se toman acciones inmediatas
de politica publica.
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Célculos del CPC muestran que, del total de trabajadores informa-
les (13,3 millones), el 37,4 % se encuentran en condicién de po-
breza, lo cual implica que se encuentran desprotegidos tanto de
enfermedad, desempleo o vejez como de cualquier otro riesgo. La
informalidad preocupa porque, para los mds pobres, suele estar
asociada con autoempleo o empleo en negocios muy pequefios
donde es dificil aprender en el trabajo y adquirir una experiencia
que permita a las personas mejorar sus ingresos a lo largo de su
ciclo de vida. (Alvarado et al., 2021).

Grafica 1. Informalidad de acuerdo con la cotizacién a pensiones por parte de los ocupados.
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o
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o
o
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2019
2021

Fuente: GEIH 2012-2021. Célculos: CPC, utilizando factor de expansion CNPV-2018.

Al analizar el total de trabajadores para el 2021, se puede ver que el
27,9 % son pobres (Gréfica 2a), lo que muestra la vulnerabilidad de
los ocupados dado que ni aun desempefiando un trabajo logran salir
de la pobreza. Se ve que entre 2012 y 2019 se consiguid reducir el nd-
mero de trabajares pobres 13 puntos porcentuales (pp), pero entre
los afios 2019 y 2021 se presenté un aumento de 2,4 pp, llegando a
5 millones 879 mil ocupados en condiciones de pobreza monetaria.

En Colombia hay alrededor de 4,7 millones de empleados
rurales, de los cuales el 34 % se encuentran en condicién de
pobreza monetaria, mientras que para las zonas urbanas esta
incidencia es del 26,2 %. Los departamentos con mayores in-
cidencias de pobreza a su vez son los que registran mayores
tasas de informalidad ejemplo La Guajira, Choco y Magdalena.
(Grafica 2b).

Grafica 2. Porcentaje de ocupados en condicion de pobreza monetaria

Para el 2021 en Colombia habia 19 millones 608 mil pobres, es decir, 39,3 % del total de la
poblacién, segun cifras de la GEIH-2021. De ellos, 5 millones 879 mil son ocupados (27,9 %).

a. Porcentaje de ocupados en condicidn de pobreza monetaria

45,9
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b. Porcentaje de ocupados en condicién de pobreza por departamentos
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Fuente: GEIH 2012-2021. Calculos: CPC, utilizando actualizacion de lineas de pobreza y factor de expansién CNPV-2005.
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Al revisar diferentes paises, se presenta la misma condicidn, las
regiones con mayores tasas de pobreza laboral son también las
que tienen mayores tasas de informalidad, lo que implica que los
déficits en la calidad del empleo no se basan exclusivamente en
el ingreso, sino que también pueden incluir falta de proteccién so-

cial y seguridad en el empleo. La combinacién de pobreza laboral
e informalidad pone a los trabajadores en una situacion especial-
mente vulnerable en el mercado de trabajo, tal como lo refleja la
Grafica 3 para el caso de Colombia, Perd y Ecuador, los cuales tie-
nen tasas altas de pobreza laboral e informalidad.

Grafica 3. Relacidn entre tasa de pobreza laboral e informalidad. Paises de referencia Latinoamérica y el Caribe, 2021.

Colombia conserva la tendencia, es decir que mantiene una alta tasa de informalidad, asi como
una alta tasa de pobreza laboral, a diferencia de paises como Paraguay y Republica Dominicana.

TTasa de pobreza laboral

Brasil

Chile

Perd
Ecuador .
Colombia
Argentina Paraguay
Republica
Dominicana
40 50 60 70 80

Tasa de informalidad

Fuente: ILOSTAT (2021).

Una de las discusiones fuertes en materia de mercado laboral co-
lombiano es el salario minimo. Actualmente, la Ley excluye de la
formalidad a un alto porcentaje de los trabajadores dado que usa
el salario minimo para determinar quién debe hacer aportes al sis-
tema de seguridad social, desconociendo que el ingreso laboral del
60 % de los trabajadores colombianos es menor a este pardmetro.
Al revisar los datos se ve que solo el 13 % de los emplea-
dos superan ingresos laborales de dos millones de pesos

dado que la mayoria de los trabajadores son informales. Por
ejemplo, de los trabajadores por cuenta propia, el 88 % son
informales y solo el 6 % gana mas que un salario minimo.
En Colombia, la inmensa mayoria de las empresas es muy
pequefia y de menos de cinco trabajadores. Para 2021 los
negocios de hasta 10 empleados concentraban el 30 % de los
trabajadores, y 38 % del total de ocupados trabajan en auto-
empleo (Gréafica 4b).

Grafica 4. Distribucién del ingreso laboral y tamafo empresarial, 2021.
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Para 2021 los negocios de hasta 10 empleados concentraban el 30 % de los trabajadores,
y 38 % del total de los trabajadores estaban ocupados en el autoempleo.

a. Distribucién del ingreso laboral, 20213
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Fuente: GEIH-2021. Calculos: CPC, utilizando factor de expansion CNPV-2018.

b. Porcentaje de los trabajadores segin tamafio del negocio en el que trabajan (incluyendo autoempleo)

Fuente: GEIH-2021. Calculos: CPC, utilizando factor de expansion CNPV-2018.
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3 La Gréfica 4a considera a los ocupados que ganan hasta COP 5 millones mensuales.
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La desigualdad en la distribucién de los ingresos laborales es mas
alta en los paises pobres, donde se tienen mayores incidencias
de pobreza debido a los bajos ingresos (Organizacién Internacio-
nal para el Trabajo [0IT], 2019]. Por ende, cabe aclarar que, cuan-
do se dice que el salario minimo en Colombia es alto, no se hace
referencia a su relacién con el costo de vida, sino a su relacion
con la distribucién de ingresos. La regulacién del salario minimo
es ajena a la realidad del mercado laboral colombiano, donde un
porcentaje altisimo trabaja por cuenta propia, en negocios fami-
liares, o en negocios muy pequefios de baja productividad, cuyos
ingresos no alcanzan para cumplir con la normatividad vigente
(Alvarado et al., 2021].

Gran parte del autoempleo -0 trabajadores por cuenta pro-
pia- ha sido captado por las plataformas digitales, las cuales han
creado alternativas laborales para un segmento importante de la
poblacidn que o bien cuenta con pocas posibilidades de encontrar
un empleo formal, o busca una fuente secundaria de generacién
de ingresos que le permita tener una mayor flexibilidad laboral.
De acuerdo con las encuestas realizadas por Fedesarrollo, el 14
% de los encuestados afirma que tendria un empleo formal si no
existieran las plataformas digitales, a pesar de que el 25 % tenia

un trabajo formal antes de la pandemia. Los resultados confirman
que el 44 % estaria desempleado y el 32 % tendria un trabajo inde-
pendiente, donde la probabilidad de ser formal es baja. Asimismo,
el 52 % afirma que la razén por la cual genera ingresos con las
plataformas es que no tiene otras opciones laborales (Arbeldez y
Fernandez, 2021).

Las plataformas digitales crean oportunidades de generacion
de ingresos flexibles, y en algunos casos complementarias a otras
jornadas de trabajo. Los resultados de la encuesta de Fedesarrollo
muestran que el 38 % de los colaboradores genera ingresos con
las plataformas digitales, atraidos por la independencia y la flexi-
bilidad inherentes a esta actividad, lo que resulta de particular im-
portancia en el caso de las mujeres, para quienes esta estadistica
es del 42 % (Arbeldez y Fernandez, 2021).

En definitiva, las tendencias tecnolégicas de digitalizacién y
automatizacién se muestran como las nuevas modalidades de
trabajo y la economia colaborativa (sharing economy y gig eco-
nomy*) apropidndose de las nuevas formas de relacionarse y
convivir. Por lo tanto, es necesario adaptar la regulacién para que
estas alternativas brinden mejores oportunidades para quienes
intercambian relaciones labores y de consumo.

Grafica 5. Salario minimo vs. ingreso laboral observado por posicién ocupacional.

EI 88 % de los trabajadores por cuenta propia son informales,
y solo el 6 % gana mas que un salario minimo.
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4 Si bien no existe una unica definicién para este término, segin el Foro Econémico Mundial (WEF, 2017) la economia compartida o sharing economy se refiere a las interacciones organi-

zadas en las cuales los individuos o entidades intercambian con otros la capacidad no explotada u ociosa de un activo, tipicamente a cambio de un pago o servicio, en formas que mejoran

su eficiencia y sostenibilidad (ej., Airbnb). Por su parte, la gig economy se centra en la participacién de la fuerza laboral y la generacién de ingresos a través de tareas especificas o gigs

para los cuales son contratados [ei.. Ranoil

Al'analizar la distribucion de los ingresos salariales, la mayor des-
igualdad se refleja en los trabajadores por cuenta propia, donde se
puede ver que los de salarios mas altos ganan casi 17 veces mas
que los que tienen salarios mas bajos (Grafica 5). Esto evidencia
la divergencia de cargos y ocupaciones que realizan los “cuenta
propia”, que permea la desigualdad e inequidad laboral.

En cuanto a la distribucion del ingreso laboral, se observa
que varia a lo largo del territorio nacional en su relacién con el
salario minimo (Gréafica 6). Asi, el 60 % de los ocupados tiene
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ingresos salariales menores al salario minimo, y en ningln caso
este Ultimo opera como un piso al ingreso mensual que reciben
los trabajadores. Ademas, al usar el salario minimo como mé-
trica para determinar la obligatoriedad de la cotizacidn al Siste-
ma Contributivo de Seguridad Social, se distorsiona el mercado
laboral colombiano, sentenciando a la fuerza de trabajo a estar
segmentada en dos grupos: los que reciben tratamientos dife-
rentes por parte del Estado en lo que respecta a su seguridad
social y los que no.

Grafica 6. Salario minimo vs. ingreso laboral observado por ciudades y principales dominios, 2021.

EI 60 % de los ingresos laborares de los trabajadores colombianos es menor a un salario minimo.
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El salario minimo es poco eficaz en la determinacion de pisos de in-
gresos por la configuracion del sector productivo y la segmentacion
de la fuerza laboral. La regulacion que afecta el mercado laboral resulta
implicitamente en un impuesto muy fuerte al trabajo formal y distor-
siona el sector productivo, con implicaciones sobre el bienestar de los
trabajadores y sus familias y también sobre el crecimiento econdmico.
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Estudios de Arango y Pachdn (2007), por ejemplo, muestran que los
cambios del salario minimo aumentan la probabilidad de estar desem-
pleados para los integrantes de la familia que no son cabeza de hogar.
A este hallazgo se suma el de las investigaciones de Sanchez et al.
(2009), quienes reportan que aumentos del 5 % en el salario minimo
real incrementan la tasa de desempleo entre un 0,6 % yun 1,2 %.
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Recomendaciones

Nueva recomendacién

Recomendacidn relacionada

Recomendacién priorizada

e @ Redisenar el sistema de seguridad social para promover la equidad en
el acceso y mejorar el funcionamiento del mercado laboral.

Se recomienda modificar la fuente de financiacién del sistema de
seguridad social contributivo con recursos del Presupuesto Gene-
ral de la Nacion (PGN). Con ello se busca que su esquema actual
de financiacién, que hoy recae sobre la relacién laboral, deje de
actuar como una barrera a la generacion de trabajo formal.

En este sentido, la Misién de Empleo (Mintrabajo, 2021) reco-
mienda redefinir los elementos del sistema de proteccién social

que son deseables desde el punto de vista de la equidad y el buen
funcionamiento del mercado laboral y reevaluar sus fuentes de fi-
nanciamiento, diferenciando aquellos que deben ser de acceso a la
poblacién en general de aquellos que deberian recibir toda la pobla-
cion ocupada (ej., pension contributiva complementaria) y los que
se deben limitar a la relacion laboral entre una empresa y un tra-
bajador (seguro de desempleo, compensaciones de despido, etc.].

e @ @ Propender a un sistema que brinde oportunidades y brinde proteccién.

El contrato social actual de Colombia no permite brindar empleo
de calidad a la mayoria de las personas. Al respecto, se identifican
como elementos esenciales el disefio de la proteccion social y el sa-
lario minimo como umbral de ingreso a la proteccién social integral.

Algunos de los aspectos por priorizar son la regulacién laboral
atribuible al disefo del sistema de seguridad social contributi-
vo, el uso del salario minimo como piso de ingreso y como um-
bral para la definicién de los aportes a los sistemas de salud y
pensiones, y las limitaciones en el disefio de los esquemas de
proteccion contra el riesgo de desempleo. Estos factores se han
traducido en un mercado laboral segmentado, que excluye a un
importante porcentaje de los ocupados de la formalidad.

Ahora bien, superar las limitaciones sefaladas requiere, entre
otras medidas, adelantar una reforma estructural al Cédigo Sus-
tantivo de Trabajo (CST), que permita eliminar sus obsolescencias
y ambigliedades, reconocer las nuevas relaciones laborales que
se desprenden del cambio tecnolégico, aumentar su correspon-
dencia con contexto econdmico y social del pais, y reducir rigi-
deces regulatorias. Para dicha actualizacion, se recomienda tener
en cuenta los siguientes parametros:

e  Contribucién a seguridad social en funcién del ingreso: De
esta forma se podria conciliar que cada peso de ingreso la-
boral venga de la mano con su proporcién a la de proteccion
social laboral. En este sentido, se debe tener en cuenta la po-
sibilidad que brinda el marco normativo vigente de celebrar
contratos y establecer relaciones laborales con duraciones
inferiores a la jornada completa (articulo 45 del CST) para
contribuir a la seguridad social en funcién del ingreso del tra-
bajador, de tal manera que cada peso que el trabajador logre
conseguir de remuneracion le permita acceso a algin nivel
de proteccién social (particularmente, la contribucién a pen-
siones], desligandolo del umbral del salario minimo.

e Permitir la contribucién a seguridad social en funcién del ingreso
de los trabajadores, desvinculandola del salario minimo: Si bien
la contratacion por jornadas inferiores a la jornada minima se
encuentra contemplada en la legislacidn laboral®, la contribu-
cion a la seguridad social esta atada al salario minimo, lo que
constituye una barrera para aumentar la cobertura del siste-
ma de seguridad social y favorecer la informalidad.

De acuerdo con la legislacion vigente, en el caso de los tra-
bajadores dependientes o asalariados con contratos expre-
sados en dias y cuyo ingreso mensual es inferior al salario
minimo, el ingreso base de cotizacién (IBG) para las contri-
buciones a seguridad social (pensiones y riesgos laborales)
se define como una proporcién del salario minimo®  Decreto
2616 de 2013). Por su parte, los trabajadores independien-
tes que devengan menos de un salario minimo mensual no
estan obligados a hacer contribuciones al sistema de segu-
ridad social contributivo, y no se les permite hacer aportes
proporcionales al tiempo trabajado o los ingresos mensua-
les recibidos.

Ahora bien, con la entrada en vigor del piso de proteccion
social en febrero de 2021 (Decreto 1174 de 2020] se introdu-
jola posibilidad de afiliar a un trabajador dependiente (y a los
independiente que lo decidan de forma voluntaria) que de-
venguen menos de un salario minimo mensual a un sistema
de seguridad complementario, constituido por el Programa
de Beneficios Econdmicos Periddicos (BEPS). Este ultimo
fue pensado como un sistema de acumulacién voluntario
para quienes devengan menos de un salario minimo volun-
tario y quieren anualidades vitalicias inferiores al minimo si
no logran los requisitos de pensién. Sin embargo, al ser vo-
luntario y estar dirigido a personas de bajos recursos econé-
micos, su cobertura adn es muy baja.

En este sentido, Alvarado et al. (2021) afirman que, pese
a que los BEPS son un intento por extender el aseguramiento
hacia los mas pobres, dan un paso en la direccion incorrecta
en tanto contribuyen a consolidar un sistema de proteccion
alterno que entrega beneficios distintos a los del sistema de
seguridad social contributivo a mds de la mitad de |a pobla-
cion. Por lo tanto, y con el fin de favorecer la formalizacién la-
boral y la equidad, mejorar la cobertura y el flujo de recursos
hacia el sistema pensional y facilitar el encuentro entre la
oferta y la demanda de trabajo, se recomienda permitir la co-
tizacion al sistema contributivo de seguridad social (pensio-
nes y riesgos laborales) de manera proporcional al ingreso,
independientemente de la duracién de la jornada y del nivel
salarial, a la vez que se garantizan, bajo el mismo principio
de proporcionalidad, los beneficios prestacionales asociados
al trabajo formal de jornada ordinaria”.
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La anterior puede ser una medida transitoria de flexibiliza-
cién que favoreceria la contratacion formal mientras se lleva
a cabo un redisefio del sistema de seguridad social en térmi-
nos de componentes y fuentes de financiamiento.

Ademas, se sugiere aplicar este esquema Unicamente a
nuevas contrataciones o en casos en que los trabajadores
decidan acogerse a este esquema de comun acuerdo con
sus empleadores, con lo que se buscaria mitigar potenciales
riesgos de arbitraje o desmejoramiento de las condiciones
laborales (CPC, 2021).

Reconocer formalmente los esquemas de trabajo asocia-
dos a la economia colaborativa (sharing economy) y a la
gig economy: Una forma de garantizar un equilibrio efectivo
entre una mayor flexibilidad en la contratacién y el despido y
la posibilidad de operar con la misma certidumbre legal con la
que operan otras actividades econémicas es el reconocimien-
to formal a los esquemas de economia colaborativa y de gig
economy. Esto deberia estar ligado a la creacién de modali-
dades que desliguen las contribuciones a la seguridad social,
especialmente en el caso de los trabajadores independientes.

De acuerdo con Arbeldez y Fernandez (2021}, las platafor-
mas de trabajo colaborativo y gig economy han favorecido la
innovacion, la inclusién financiera, el uso de tecnologias, el
pago de impuestos y la formalizacién. En este sentido, los au-
tores encuentran que el nivel de afiliacién a la seguridad de los
trabajadores de plataformas es superior al de los trabajadores
independientes, si bien se mantienen por debajo del nivel de
afiliacién de los asalariados. Ello implica que los problemas de
informalidad entre los ocupados independientes —particular-
mente, aquellos que trabajan a tiempo parcial— estan asocia-
dos a la inflexibilidad en las opciones de afiliacion y cotizacién
ala seguridad social contributiva y a la falta de incentivos para
la formalizacion para la poblacién migrante, mas que a las ca-

racteristicas del trabajo generado a través de plataformas.

Reconocer las particularidades del mercado laboral rural y
de las relaciones laborales en el contexto de la actividad
agricola: Se recomienda, en el contexto laboral rural, buscar
un esquema de proteccion social en el que puedan remover-
se barreras a la formalidad asociadas a los impuestos sobre la

5 El articulo 45 del CST establece que los contratos laborales pueden celebrarse por un tiempo determinado, por el tiempo que tome la realizacién de una labor especifica o para ejecutar un
trabajo ocasional o transitorio, lo cual incluye contratos con duraciones equivalentes a una hora. Asimismo, el articulo 147 establece que para quienes trabajen por periodos inferiores a la 6 Esta proporcién varia entre ¥ y %, dependiendo del nimero de dias trabajados.
jornada maxima legal y devenguen un salario minimo, este regira en proporcion a las horas trabajadas. Ademas, de acuerdo con los articulos 158 y 161 del CST (que se encuentran vigentes 7 Con el fin de mitigar riesgos respecto al desmejoramiento de las condiciones laborales de los trabajadores, se requeririan el monitoreo e inspeccién adecuada por parte del Ministerio
hasta la entrada en vigor de la Ley 2101 de 2021), la jornada laboral ordinaria es equivalente a lo que sea pactado entre el empleado y el empleador, si bien en ausencia de un acuerdo explicito del Trabajo (Mintrabajo) y la aplicacion de sanciones por parte de la Unidad de Gestién de Pensiones y Parafiscales (UGPP) en el caso en que no se aplique la medida de acuerdo con la

su duracién maxima es equivalente a la jornada maxima vigente.

normatividad correspondiente.


https://ideas.repec.org/p/col/000124/019663.html
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némina, particularmente cuando los empleadores y los emplea-
dos no perciben sus beneficios en forma directa. Esto podria
incluir, por ejemplo, eximir del pago de la contribucién a cajas de
compensacion familiar las empresas que operen en la ruralidad.

e Actualizar los criterios de despido por justa causa: En linea
con lo propuesto por la Mision de Empleo (Mintrabajo, 2021 ),
se recomienda incluir entre los criterios de despido contem-
plados en la ley el cambio tecnoldgico y los choques exdge-
nos a la demanda. De esta forma se mejoraria la asignacion
del talento humano entre sectores y se les permitiria a las
empresas adaptarse mejor al ciclo econémico.

Ahora bien, esta medida debe estar acompafiada del es-
tablecimiento de una compensacién especifica al trabajador
ante despido justificado y el fortalecimiento de los mecanis-
mos de proteccién al cesante.

e Crear un seguro de desempleo: Los instrumentos vigentes de
proteccion ante el desempleo en Colombia (esto es, el mecanis-
mo de proteccion al cesante [MPC], el régimen de ahorro indi-
vidual de cesantias y las indemnizaciones por despido] tienen
limitaciones que impiden que los trabajadores cuenten con una
proteccidn efectiva ante el riesgo de desempleo o contingencias,
como su duracidn prolongada®. Por ello, se recomienda disefiar
un esquema de proteccién contra el desempleo que cobije tanto
a los trabajadores asalariados como a los independientes y que
ademas permita que el marco normativo laboral transite de un
principio de proteccién al trabajo Kel cual limita la contratacién
y el despido, y con ello el buen funcionamiento del mercado de
trabajo— hacia uno de proteccién al trabajador.

En ese sentido, conviene contar con un seguro de desem-
pleo o seguro de cesantia, que ofrece beneficios monetarios a
quienes pierden su empleo y se financia de manera colectiva,
usualmente con aportes obligatorios de los trabajadores o em-
presas. Estudios muestran que este instrumento, ademas de
generar proteccion, tiene el potencial de mejorar el funciona-
miento del mercado laboral, incrementando la productividad
laboral al permitir que los desempleados realicen una blsque-
da de trabajo mas efectiva (Acemoglu y Shimer, 2000).

Respecto al disefio de un seguro de desempleo, se reco-
mienda considerar la propuesta elaborada por Gonzalez-Velo-
sa y Robalino (2020]. Los autores proponen la introduccién
de un sistema de proteccidn ante el desempleo que combina
caracteristicas de un seguro de desempleo tradicional pro-
visién temporal de un ingreso monetario para trabajadores
cesantes, financiado con parte de las contribuciones de ce-
santias de los empleadores y empleados) con un sistema
de cuentas individuales de ahorro, el cual ademas incorpora
un ingreso basico garantizado que protegeria a trabajadores
que enfrentan altos riesgos de desempleo.

El seguro seria obligatorio y cubriria a todos los trabaja-
dores de la clase media vulnerable y consolidada gracias a la
incorporacion de un mecanismo redistributivo sobre la base
de los ingresos de los trabajadores, financiado con recursos
del PNG, y de innovaciones tecnoldgicas para recaudar los
aportes de los trabajadores informales a través del consu-
mo. Los beneficios se condicionarian a la participacion en
programas activos de mercado laboral como intermediacién
y reentrenamiento. De acuerdo con estimaciones de Gonza-
lez-Velosa y Robalino (2020), este sistema podria remplazar
los tres sistemas vigentes de proteccién contra el desem-
pleo, lo que reduciria los costos para el empleador y posible-
mente para el Gobierno.

Por su parte, Clavijo (2018) propone hacer modificaciones al
régimen de cesantias para que cumpla con el papel de se-
guro de desempleo para los trabajadores formales. Algunas
de ellas son condicionar el monto de retiro en funcion del
salario y el valor acumulado, adoptar un esquema de des-
embolso mensual y limitar los destinos que puedan darse al
ahorro para que esté centrado en proteger al empleado ante
el riesgo de desempleo.

En todo caso, estas propuestas deben ir acompafnadas
de cambios en las fuentes de financiamiento de la seguridad
social y otros impuestos sobre la némina, de tal forma que
la creacion del seguro de desempleo no afada sobrecostos
que sigan dificultando la creacién de empleo formal.
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|l. UN MERCADO LABORAL VULNERABLE PARA MUJERES Y JOVENES

Dentro de los cambios estructurales que han presentado los mer-
cados laborales, se ha incorporado a las estadisticas oficiales la
presentacion de un fenémeno denominado nini: jovenes que ni
trabajan ni estudian. Se estima que alrededor de la mitad de las
pérdidas de empleo sufridas por los jovenes en 2020 incrementd
el nimero de jévenes nini (0IT, 2022].

En Colombia hay alrededor de 2,9 millones de jévenes nini, de
los cuales 67 % son mujeres. Asi pues, las mujeres jovenes estan

Grafica 7. Ninis por sexo. Colombia, 2021.

desfavorecidas en el mercado laboral, como muestran con claridad
las principales estadisticas laborales. Cuando las economias no
crean un numero suficiente de empleos cualificados para todos los
que buscan trabajo, las mujeres jévenes suelen ser las mas desfa-
vorecidas. Se puede ver que para Colombia la tasa de desempleo
es mas alto para este grupo poblacional (en 2021, 27,3 % frente a
13,4 % del total), mientras que las tasas de ocupacion resultan mas
bajas (en 2021, 36,7 % frente a 56,4 % del total).

Para el afio 2021, del total de ninis (2.954.000), el 67 % son mujeres.
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Alanalizar la condicidn de actividad y la categoria ocupacional de
mujeres, hombres y jovenes segun su clasificacién de clases so-
ciales poringresos®, es evidente que los hombres en pobreza ex-
trema y pobres moderados se encuentran ocupados enun 52 % y
un 64 %, respectivamente (Gréfico 8a), mientras que las mujeres
en las mismas categorias solo logran estar ocupadas en un 27 %
yun 35 % respectivamente. Esto representa casi 23 pp menos de
ocupacion para las mujeres pobres frente a los hombres.

Las mayores tasas de inactividad entre las personas que viven
en condicién de pobreza respecto del resto de la poblacion se ex-
plican, en gran medida, por las altas tasas de inactividad de las
mujeres. Como lo demuestran las encuestas de uso del tiempo,
esto no significa que las mujeres no trabajen, sino que dedican
muchas horas al trabajo doméstico no remunerado y de cuidado
de nifios, personas mayores y personas con discapacidad.

8 EI MPC (Decreto 2852 de 2013) garantiza que el trabajador formal que pierde su empleo pueda mantener el acceso a la salud, las pensiones, el subsidio familiar y servicios de intermedia-

cion laboral por seis meses a través de las cajas de compensacion familiar y el SENA. Sin embargo, el esquema tiene algunas limitaciones: su cobertura es limitada (la afiliacién es obligatoria

Gnicamente para los asalariados, mientras que los criterios para la elegibilidad los cumplen un bajo porcentaje de trabajadores independientes), y ademas el porcentaje de las cesantias que

los trabajadores pueden destinar para financiar un ingreso monetario complementario durante el desempleo es voluntario y, por tanto, no esta garantizado.

9 Se utiliza la definicién de clase social adaptada por el DANE con base en Lépez-Calva y Ortiz-Judrez (2011):

1. Los pobres viven con menos de USD 5,5 per cépita al dia (PPA 2011].

2. Los vulnerables viven con entre USD 5,5 y USD 13 per cépita al dia (PPA 2011).

3. La clase media esta compuesta por quienes viven con entre USD 13 y USD 70 per cépita al dia (PPA 2011).

4. La clase alta por quienes viven con més de USD 70 per cépita al dia (PPA 2011).

Actualmente, estos valores de corte son utilizados en el informe Perspectivas econdmicas de América Latina, producido por el Centro de Desarrollo de la Organizacién para la Cooperacién y

el Desarrollo Econémicos (OCDE), la Comision Econémica para América Latina y el Caribe (Cepal), el Banco de Desarrollo de América Latina (CAF) y la Union Europea.


http://www.anif.co/sites/default/files/investigaciones/anif-reflaboral0818.pdf
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Se evidencia que las mujeres dedican alrededor de 31,7 horas
semanales al trabajo no remunerado y que destinan aproxima-
damente el doble de tiempo que los hombres en labores no re-
muneradas (14,3 horas semanales). La carga de trabajo no remu-
nerado se relaciona de manera directa con la presencia de hijos
menores, especialmente si no asisten a centros infantiles.

Es importante avanzar en el reconocimiento y la valorizacion
del trabajo de cuidado no remunerado permitiendo dimensionar el
peso en términos de generacién de riqueza y su relevancia en la
estructura econdmica. La inversién en politicas de cuidados, ma-
terializada en servicios y regulaciones, contribuye a incrementar
las tasas de actividad, particularmente de las mujeres, al eliminar
la principal barrera estructural que estas enfrentan para acceder
al mercado de trabajo (Bango y Cossani, 2021).

Cuando se revisan las estadisticas por clases sociales, se ob-
serva que las barreras para incorporarse al mercado laboral son
aln mas altas para las mujeres pobres y vulnerables: mientras
que en los hogares de clase alta las mujeres dedican un promedio

de casi 44,2 horas semanales al trabajo remunerado, las que se
encuentran en pobreza extrema registran 30,4 horas, y las de po-
breza moderada, 36,1 horas.

Al'revisar a los jévenes entre 15 y 28 afios por categoria ocu-
pacional y clases sociales, se resalta que entre aquellos que se
encuentran en pobreza extrema solo trabaja el 27 %, frente al 62
% de clasificados en clase alta: practicamente el doble. Todo lo
contrario, pasa cuando se analizan los porcentajes de inactividad
puesto que los jévenes de clase alta son los que tienen una tasa
de inactividad mds baja (35 %) con respecto a los que se encuen-
tran en pobreza extrema (55 %) (Gréafica 8c).

El desempleo afecta en mayor proporcién a las personas que
viven en condiciones de pobreza. En 2021, mientras que la tasa
de desempleo para hombres y mujeres que no son pobres ni vul-
nerables Kes decir, que se encuentran en clases media y altalera
del 3,6 %y 4,7 %, respectivamente, esta alcanzaba un 33,3 % entre
las mujeres extremadamente pobres y un 22,7 % entre los hom-
bres extremadamente pobres.

Grafica 8. Condicién de actividad y categorfa ocupacional, seglin sexo y clases sociales.
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b. Mujeres
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Fuente: GEIH-2021. Célculos: CPC, utilizando factores de expansién CNPV- 2005.

Se puede ver que, una vez que logran ocuparse, una alta proporcién
de hombres pobres desempenan labores de menor calidad y con
altos déficits de proteccidn social. En el caso de las mujeres extre-
madamente pobres, el 73 % se inserta como trabajadora por cuenta

propia; el 13 %, como trabajadora familiar sin remuneracion, y el 5 %
labora en el servicio doméstico. Entretanto, el 62 % de las mujeres
de clases media y alta trabaja en empresas y dentro de cargos pu-
blicos, y el 28 % son trabajadoras por cuenta propia.
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Recomendaciones

a Nueva recomendacién @ Recomendacidn relacionada

@ Recomendacién priorizada

e @ @ Disefar e implementar la Politica Nacional del Cuidado.

La distribucién inequitativa del tiempo dedicado a las tareas del cui-
dado y otras actividades domésticas es una de las razones detras
del desempefo desfavorable de los indicadores laborales de las
mujeres en relacién con los hombres. Por este motivo, y con el fin
de aumentar la calidad y cobertura de la oferta de servicios del cui-
dado a personas con algun grado de dependencia (menores de cin-
co afos, personas con discapacidades, adultos mayores], se debe
promover la valoracién social y econémica del trabajo de cuidado
y la profesionalizacién y atencién a quienes ejercen estas tareas,
y propender a su distribucién equitativa. En ese orden de ideas, se
recomienda continuar con la Politica Nacional del Cuidado.

De acuerdo con Bango y Cossani (2021), la inversion en un sis-
tema de cuidado permite romper el circulo vicioso de la pobreza y la
exclusion. En su lugar, propicia un circulo virtuoso que genera retor-
nos econdmicos Y sociales a través del aumento del bienestar de las

288

personas, la generacidon de condiciones para la creacién de empleo
de calidad, y el aumento de la participacion laboral femenina.

La Politica Nacional del Cuidado se debe preocupar por desarrollar
un plan de financiamiento que permita ampliar la oferta de servicios
del cuidado a cargo del Estado (tales como guarderias y centros es-
pecializados en la atencion a la tercera edad —particularmente en
laruralidad— y la prestacién de servicios de apoyo a cuidadores de
ambos sexos] (0IT, 2019). Altiempo, se deben adelantar campanas
pedagdgicas que fomenten cambios culturales respecto a los roles
tradicionales de género y que promuevan la corresponsabilidad en
las tareas domésticas y del cuidado. Para este fin conviene tener en
cuenta los avances  las lecciones aprendidas de los sistemas de
cuidado que se han desarrollado a nivel local, como en el caso de
Bogot3, Cali y Antioquia (estas dos ultimas a menor escala y nivel
de implementacién respecto a la capital).
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|Il. DESBALANCE DE LAS HABILIDADES REQUERIDAS CON EL SECTOR PRODUCTIVO

Las cifras de desempleo dicen que 1 de cada 10 personas en la
fuerza laboral estd desempleada, y que en personas jévenes son
2 de cada 10 los desempleados. Las cifras de desempleo de larga

Grafica 9. Desempleo de larga duracién.

duracién a suvez muestran que el 20,7 % de los desempleados lle-
va mas de un afio buscando trabajo. Asi, la tasa de desempleo de
larga duracion tuvo un aumento de 6,7 pp desde 2019 (Grafica 9).

EI 20,7 % de los desempleados lleva mas de un afio buscando trabajo. La tasa de
desempleo de larga duracién tuvo un aumento de 6,7 pp desde 2019.
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Fuente: GEIH-2021. Calculos: CPC, utilizando factores de expansion 2018.

Aunque la tasa de desempleo ha venido bajando, pues la cifra mas
reciente de desempleo para el mes de julio del 2022 es del 11 %,
el 64 % de los empleadores en Colombia reporta dificultades para
llenar sus vacantes (ManpowerGroup, 2022). Al mismo tiempo,
los aspirantes no encuentran empleo, incluso después de haber
completado un programa de educacién superior.

Esta desalineacién que hay entre la educacion y los requeri-
mientos del sector productivo resulta en una frustracién palpa-
ble y envia un mensaje claro frente a los sistemas de educacién
superior puesto que se requieren reformas ambiciosas para res-
ponder a las dinamicas de la demanda laboral. No solucionar ese
desbalance puede tener implicaciones muy graves en términos
de productividad y cohesion social (ver capitulo Educacién).

La demanda laboral en Colombia muestra una aceleracién entre 2015
y 2019, y una recuperacién rapida en 2021 junto con la reactivacion
tras la crisis por pandemia. A 2021 las empresas abrieron un 57,2 %
mas vacantes en comparacion con el afio 2020, es decir, entre 2020
y 2021 se presentaron 677 mil vacantes mas en todo el pais, mien-
tras que entre 2019 y 2020 esta cifra se redujo en 705 mil aproxima-
damente. Esto significa, no solo que la oferta laboral se contrajo, sino
que también la demanda se redujo junto con los cierres de empresas,
la disminucion de puestos de trabajo y las restricciones a la produc-
cion por sectores dado el confinamiento. Sin embargo, es importante
aclarar que los datos del Servicio Publico de Empleo (SPE) no nece-
sariamente son representativos de la demanda laboral en Colombia,
dado que una minoria de empresas en el pais publica vacantes.

Grafica 10. Evolucion de la demanda laboral en Colombia, 2015-2022 agosto.

Debido a la reactivacién econémica tras la crisis por pandemia, las empresas
ofertaron en un 57,2 % més vacantes en 2021 frente al ano anterior.
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Al analizar la demanda por departamentos a 2021, el 44 % de las
vacantes se concentraron en Bogotd, seguida por Antioquia y Va-
lle del Cauca, con 18 % y 8 % respectivamente. Cabe resaltar que
entre 2019 y 2021 Bogota presentd un aumento de las vacantes
ofertadas en 208 mil, mientras que en Antioquia se registré una
reduccién de 100 mil vacantes. Los departamentos periféricos
mantienen una participacién muy baja, en mayor medida en la
region de la Orinoquia, evidenciando asi que la demanda laboral
también tiene un rezago frente a las zonas rurales, explicado por
la concentracién de industrias en zonas urbanas. Es muy impor-
tante revisar la demanda por ciudades porque muestra el foco de
las trayectorias de urbanizacién, en términos sectoriales, frente
a la densidad de los mercados y la demanda de habilidades es-
pecializadas, tanto técnicas como tecnolégicas, lo que evidencia
patrones de localizacién de las empresas en el territorio.

Cuando se revisa qué ocupaciones cuentan con mayor demanda
laboral, los resultados muestran en primer lugar a los trabajadores
de servicios y vendedores de comercio, seguidos de los profesiona-
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les cientificos e intelectuales, y en tercer puesto se encuentran los
profesionales de apoyo administrativo. Los trabajadores de servicios
y vendedores de comercio han tenido una demanda promedio para
los tres ultimos tres anos de 19,1 %, mientras que los profesionales
han tenido una demanda de 17,8 %. Finalmente, los profesionales de
apoyo administrativo han tenido una demanda promedio de 17,5 %.

Asimismo, aunque las ocupaciones de trabajadores agro-
pecuarios no muestren gran demanda, esto no evidencia que
no sean cargos que no se requieran en el mercado laboral, sino
que muchas veces no pasan por publicaciones de vacantes en
los portales de empleo dado que muchos de ellos transitan en
el mercado informal. Para poder cerrar la brecha laboral es nece-
sario revisar no solo los cargos que mas se estan demandando,
sino en general cudles son las habilidades y los conocimientos
que se requieren por cada cargo. También se requiere identificar
qué cargos se destruyeron durante la pandemia y cudles cargos
nuevos se estan demandando producto de la automatizacién, las
plataformas electrénicas y el analisis de datos.

Grafica 11. Demanda laboral por grupos ocupacionales, 2019-2021.

2 de cada 10 vacantes en Colombia para 2021 se ofertaron en el grupo de trabajadores de servicios y
vendedores de comercios y mercados, con una disminucion de 59 mil vacantes entre 2019 y 2021.
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Cortés y Ropero (2022) identifican que, en promedio, una vacan-
te publicada en el SPE demanda cinco habilidades y conocimien-
tos, tres de ellos especificos del sector, mientras que las carreras
ofrecen en promedio 25 habilidades y conocimientos, 15 de ellos
intersectoriales y 8 especificos del sector. Asi, esta investigacion
evidencia que, en general, se ofrecen cinco veces mas habilida-
des en el sistema educativo que las que se demandan por una
vacante promedio del SPE. La mayor demanda es sobre conoci-
mientos especificos del sector, pero la mayor oferta es de cono-
cimientos intersectoriales, lo que a la final explica que la oferta
educativa no esté respondiendo a la demanda laboral, pues los
ocho conocimientos especificos del sector que ensefian las ca-
rreras bien podrian cubrir los tres conocimientos de este tipo que
requieren las vacantes.

Sin embargo, al comparar cada plan de estudio con las vacan-
tes del area laboral relacionada, es decir, con las vacantes a las
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que una persona con esos estudios podria postularse, se encuen-
tra que la brecha promedio de habilidades entre |a oferta educativa
y la demanda laboral es de 83,5 %. Es decir, cuanto mayor es la
brecha entre lo que se aprendid en la educacion superior y lo que
requiere el sector productivo, menor es la probabilidad de un re-
cién egresado de vincularse formalmente al mercado laboral. En
promedio, por cada punto porcentual que aumente la brecha de ha-
bilidades se reducen entre 15 y 28 puntos basicos la probabilidad
de que un egresado se vincule al mercado laboral formal (Cortés
y Ropero, 2022).

Asi las cosas, se concluye que los conocimientos y habi-
lidades ensefiados no responden a lo que el sector producti-
vo requiere en sus trabajadores. Como es de esperarse, si un
trabajador no cuenta con los conocimiento y habilidades que
requieren los empleadores, serd mas dificil para él encontrar

un trabajo formal.

Tabla 1. Resumen de conocimientos y habilidades ofrecidos y demandados

La educacién superior ensefia cinco veces mas conocimientos y habilidades de los que demanda
una vacante promedio. Aun asi, estos no responden a los requerimientos del sector productivo.

Conocimiento ‘

Nivel de Reutilizacion

/ habilidad
Transversales 0,2 1,1
Intersectoriales 0,8 1,9
Conocimientos
Especificos del sector 3,1 3,1
Especificos de la ocupacion 0,1 1
Transversales 0,0 1
Intersectoriales 0,2 1,6
Habilidades
Especificas del sector 0,1 1,4
Especificas de la ocupacion 0,0 1
Total 4,6 4,6

Fuente: Cortés y Ropero (2022].

Estos resultados permiten concluir que, si no se establece un dialogo
directo entre el sector productivo y el sector educativo, se seguirdn am-
pliando las brechas de capital humano. El aumento de la productividad
yladiversificacién del aparato productivo requieren que se cierre la bre-

Demanda laboral

Oferta educativa

0 ’ 0,8 1,4 0 7’
0 20 14,8 14,8 0 79
0 21 ’8 78 2 36
0 4 1 1 0 11
0 4 0 1 0 2
0 16 0,1 2,9 0 21
0 10 0,1 1,5 0 19
0 5 0 1,3 0 4
0 39 24,7 24,7 2 129

cha entre las competencias y las habilidades requeridas; de lo contrario,
las consecuencias pueden seguir agravandose, tanto para las empre-
sas y las personas como para la economia en general. A continuacion,
se brindan una serie de recomendaciones sobre el tema.
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Recomendaciones

Nueva recomendacién

Recomendacidn relacionada

Recomendacién priorizada

e @ @ Derribar las barreras de empleabilidad para los jévenes.

Las mujeres y los jovenes han mostrado tasas de desempleo mas
altas y menores niveles de participacion laboral respecto a los
hombres aun antes de la pandemia. A esto se suman, en el caso
especifico de los jévenes, las limitaciones en acceso y cobertura
ala educacién posmedia en todas las modalidades (universitaria,
técnica y tecnoldgica, educacion para el trabajo y desarrollo hu-
mano [ETDH] y la recientemente creada oferta de programas por
la via de la formacién para el trabajo —Decreto 1650 de 2021—]).
Por ello, es necesario implementar acciones y estrategias dife-
renciales y dirigidas a derribar las barreras de empleabilidad que
enfrenta este grupo demografico:

1. Fortalecer la calidad y la pertinencia de la educacién media y
favorecer el transito directo desde este nivel educativo hacia
la educacion posmedia en todas las modalidades, incluyen-
do programas de ciclos cortos en el nivel técnico, tecnoldgi-
co y de formacion para el trabajo (ver capitulo Educacién).

2. Articular el sector productivo y el educativo en el disefio de
la oferta de programas en el nivel posmedia. En particular,
se recomienda promover el disefio de programas de educa-
cion y formacién dual dada la evidencia que existe respecto
al impacto de estos sobre las tasas de colocacion y empleo
de la poblacién joven y sobre el aumento de |a pertinencia del
capital humano (ver capitulo Educacién).

3. Mejorar el funcionamiento de los servicios de intermediacién
laboral del SPE para la poblacidn joven.

4. Modernizar y garantizar la interoperabilidad y tener perma-
nentemente actualizados los sistemas de informacion so-
bre el desemperio de los egresados del sistema educativo

y formativo del pais en el mercado de trabajo en términos
de empleabilidad y movilidad. De esta forma se proveerd in-
formacion relevante para la toma de decisiones de los estu-
diantes y trabajadores sobre sus alternativas y trayectorias
educativas y laborales. Esto incluye: (1] la actualizacién del
Observatorio Laboral del Ministerio de Educacién Nacional
(Mineducacién) y su articulacién con los sistemas de in-
formacion del SENA, la Plantilla Integrada de Liquidacion de
Aportes (PILA] y el Catélogo de Ocupaciones para Colombia
(OCUPACOL), y (2] la difusién activa de la informacién de
este sistema en los estudiantes de la educacién media y la
creacién de plataformas con interfaces atractivas y faciles
de navegar dirigidas a jévenes.

Es importante mencionar que en el marco de la Ley de Inversién
Social (Ley 2155 de 2021) se puso en marcha un mecanismo
para promover la creacién de empleo basado en un subsidio de
25 % de un salario minimo mensual legal vigente (SMMLV] por un
afio a la contratacion adicional de personas entre los 18 y los 28
anos. De acuerdo con datos de Mintrabajo, gracias a este subsidio
se habian creado cerca 370 mil empleos para personas jévenes a
corte de junio de 2022.

En este sentido, si bien la evidencia sugiere que los subsidios a
la contratacién de trabajadores de grupos demograficos especificos
pueden tener efectos positivos sobre el empleo en el corto plazo, los
hallazgos son menos robustos respecto al cambio que este tipo de
iniciativas pueden propiciar en la contratacion de estos grupos una
vez se remueven los estimulos o subsidios. Por ello, se recomienda
hacer seguimiento a los beneficiarios de esta medida (tanto empre-
sas como empleados) una vez culmine la vigencia de los subsidios,
con el fin de evaluar la costo-efectividad de la medida y la sostenibili-
dad de sus impactos en la generacion de empleo juvenil.

10 Componente 1 del préstamo BID N.° 4934/0C-CO (C0-L1250].

0 @ @ Mejorar el funcionamiento del SPE.

Debido a la importancia que tiene la implementacion de politicas
activas del mercado laboral en intermediacion, colocacién y ca-
pacitacién de la fuerza laboral para agilizar la recuperacién del
mercado de trabajo, se recomienda:

1. Dotar al SPE de un marco normativo que garantice estanda-
res minimos de calidad en la prestacion de servicios de in-
termediacion por parte de todos los operadores del sistema.

2. Articular la red de prestadores y la informacion sobre ofer-
ta de vacantes, incluyendo la Agencia Publica de Empleo del
SENA, y garantizar la interoperabilidad de las bases de todos
los operadores de la red de prestadores del SPE. Esto implica
acelerar la modernizacién tecnolégica del SPE y el portal de
la Bolsa Unica de Empleo, proceso que se viene adelantando
con recursos del Programa para Fortalecer Politicas de Em-
pleo y Formacidn para el Trabajo financiado por el Banco In-
teramericano de Desarrollo™. Con ello se buscaria disminuir
asimetrias de informacion entre mercados de trabajo regio-
nales, aumentar las probabilidades de colocacion y fomentar
la movilidad laboral.

3. Incentivar el reporte de vacantes por parte del sector pro-
ductivo. Dado el bajo nivel de reporte actual (pese a que se-
gun el Decreto 1072 de 2015 y la Ley 1636 de 2016 todos
los empleadores estan obligados a reportar sus vacantes al
SPE en los diez dias habiles siguientes a su apertura), para
el cierre de brechas se recomienda aumentar la gestién em-
presarial, apoyando a las empresas en la publicacién y dise-
fio de las vacantes, con miras a buscar el cumpliendo de la
norma frente a la publicacién. Asimismo, se debe trabajar en
la heterogeneidad en la calidad entre prestadores que
amplifica inequidades regionales, lo que es grave en un
mercado laboral.
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Fortalecer la oferta de programas de capacitacién en habili-
dades basicas, digitales y de entrenamiento vocacional tan-
to de los proveedores privados como de la oferta del SENA,
con énfasis en la atencién a jévenes y poblacién vulnerable,
buscando articular a la empresa privada.

Adelantar campafias de promocién masiva a nivel subnacio-
nal para hacer extensivo el uso de las herramientas del SPE
como estrategia para la reduccién del desempleo.

Aprovechar las ventajas que ofrecen herramientas como el
aprendizaje automatico (machine learning) y la ciencia de
datos en la modernizacién tecnoldgica del SPE y su portal del
usuario. Un ejemplo del potencial de estas herramientas se
presenta en €/ futuro del trabajo en América Latina y el Cari-
be: ;cudles son las ocupaciones y las habilidades emergen-
tes mds demandadas en la region? (Azuara Herrera et al.,
2019), documento en el que se desarrolla una herramienta
que funciona como un GPS del mercado de trabajo con base
en informacién de las redes sociales y los portales de em-
pleo para caracterizar la demanda y la oferta de habilidades
en Argentina, Brasil, Chile y México.

Debido a que la declaratoria de inexequibilidad** del articulo 77
de la Ley 1735 de 2015 (PND 2014-2018), por medio de cual se
autorizaba a Mintrabajo, a las cajas de compensacion familiary a
los operadores autorizados a disponer de los recursos del Fondo
de Solidaridad, Fomento al Empleo y Proteccién al Cesante (FOS-
FEC) para financiar planes, proyectos y programas sociales de
beneficio general, se recomienda financiar el sistema de protec-
cion social con recursos del PGN y no a partir de parafiscales.
De este modo se busca ampliar la cobertura y el impacto de las
politicas activas de mercado laboral hacia el sector informal y
hacia poblaciones vulnerables, incluyendo a los migrantes.

11 Sentencia C-474 de octubre 9 de 2019.


https://publications.iadb.org/es/el-futuro-del-trabajo-en-america-latina-y-el-caribe-cuales-son-las-ocupaciones-y-las-habilidades-0
https://publications.iadb.org/es/el-futuro-del-trabajo-en-america-latina-y-el-caribe-cuales-son-las-ocupaciones-y-las-habilidades-0
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0 @ @ Promover la gestidn por competencias del recurso humano por parte de los empleadores.

Se recomienda disefiar e implementar una estrategia para pro-
mover la gestion por competencias del recurso humano por parte
de empleadores, que contemple incentivos para su adopcién por
parte del sector productivo. Esto les permitiria a las empresas
identificar eficazmente las capacidades, las habilidades (cogni-
tivas y comunicativas) y las actitudes requeridas para un cargo
especifico, pasando de un enfoque de descripcién de cargos y

vacantes con base en criterios como titulos académicos y expe-
riencia laboral hacia uno mas preciso que describa conocimien-
tos, aptitudes y actitudes hacia el trabajo (Fundacién Corona,
2018). Asi se contribuiria a reducir las barreras a la contratacion
que enfrenta la poblacién mas vulnerable, se disminuirian sesgos
en los procesos de seleccién y se incrementaria la eficiencia en la
gestién de personal dentro de las firmas.

0 @ @ Implementar el Subsistema de Evaluacion y Certificacién de Competencias
(SECC) y el reconocimiento de aprendizajes previos (RAP).

Con el fin de favorecer la reduccién de las brechas de capital hu-
mano, el desempleo estructural y la informalidad, se recomienda
avanzar en la implementacion del RAP como tercera via de cualifi-
cacién en el marco del Sistema Nacional de Cualificaciones (SNC)
y, en articulacion con el RAP, del Sistema de Evaluacidn y Certifi-
cacién de Competencias (decretos 946 y 947 de 2022).
Implementar el RAP permitiria a las personas certificar las
cualificaciones que han adquirido de forma empirica y auténoma.
Esto favoreceria la progresién profesional y la participacion en
el mercado formal de aquellos que han adquirido conocimientos
por fuera del sistema educativo formal, quienes suelen ser mas
vulnerables. Por su parte, con el SECC* se fortalecerd la movilidad

educativa, formativa y laboral en tanto se facilitara el reconoci-
miento formal de los conocimientos y las destrezas.

Con respecto el SECC, se recomienda permitir que las empresas
desempefien un papel relevante en el proceso de certificacion. Para
ello es preciso definir mecanismos mediante los cuales puedan
certificar a los empleados que capacitan en concordancia con los
niveles del Marco Nacional de Cualificaciones (MNC). Esto posibili-
tarfa la aparicion de un mercado de certificacién de competencias
laborales dinamico con capacidad de atender la demanda potencial
del pais (actualmente, ademds del SENA, existen Gnicamente 26
instituciones acreditadas por el Organismo Nacional de Acredita-
cién [ONAC] para certificar competencias a nivel nacional).

12 De acuerdo con el Decreto 947 de 2022, el SECC se define como el conjunto de normas, politicas, actores, condiciones y procedimientos para evaluar y certificar las competencias con el

fin de facilitar la movilidad educativa, formativa y laboral en el marco del Sistema Nacional de Cualificaciones.

SINTESIS DE RECOMENDACIONES
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Recomendaciones del CPC que ya han sido acogidas

Ano en el cual fue

Recomendacién

acogida

Disminuir los costos
asociados a la 2012

contratacién formal.

Definir la informalidad
en Colombia como

2019
un fenémeno

multidimensional.

Implementar una estrategia

de reactivacién del empleo

para mitigar los efectos de 2021
la crisis del COVID-19 sobre

el mercado laboral.

Disefiar la politica publica
de teletrabajo y trabajo 2021

en casa.

Impacto esperado/observado

La Ley 1607 de 2012 reduijo los costos laborales no
salariales (CLNS) en 13,5 pp. Existe evidencia empirica
de que esta reduccidn caus6 un aumento significativo
del empleo formal, particularmente en el caso de las
firmas medianas y pequefas (Bernal y Eslava, 2017;
Fernandez y Villar, 2016; Kugler et al., 2017).

Uno de los aciertos del CONPES 3956 de 2019 es la
definicién de la informalidad como un fenémeno no
binario, que depende de la relacién costo-beneficio
de la formalidad.

Se espera que las medidas que apuntan a la
simplificacién de trdmites para la afiliacién de
trabajadores a seguridad social contribuyan a la
reduccién de la informalidad laboral.

EI' CONPES 4023 de 2021 incluye algunas de

las estrategias recomendadas en el Informe
Nacional de Competitividad 2020-2021, tales
como la implementacién de proyectos en sectores
intensivos en mano de obra, como construccién e

infraestructura.

La Ley 2088 de 2021 regula el trabajo en casa como
una modalidad de trabajo que habilita a un trabajador
para que en situaciones ocasionales o excepcionales
preste el servicio de trabajo por fuera del sitio habitual,
diferenciandolo asi de la figura del teletrabajo (Ley
1221 de 2008 y Decreto 884 de 2012).

Observaciones

Es necesario profundizar lo hecho por la Ley 1607 de
2012, ya sea modificando la fuente de financiacion
de las cajas de compensacién familiar, eliminando el
pago de intereses sobre las cesantias a cargo de las
empresas, o implementando un esquema progresivo
para el cobro de los aportes a salud y cajas de
compensacion (ver cuadro de recomendaciones que

no han sido implementadas).

Debe darse continuidad a la implementacién de

las acciones propuestas por el CONPES, dando
seguimiento con reportes periddicos al Comité
Ejecutivo del Sistema Nacional de Competitividad e
Innovacién (SNCI) y en Consejo de Ministros.

Es necesario disefar estrategias para la creacién de
empleos formales de calidad, incluyendo aquellas
dirigidas a disminuir la inflexibilidad del mercado de

trabajo y la obsolescencia de la normativa laboral.

Se recomienda dar cumplimiento a lo contemplado en
la Ley 1221 de 2008 respecto a la expedicién de un
documento CONPES en el que se formule una politica
publica de fomento a estas modalidades de trabajo,
incluyendo indicadores que midan su impacto sobre

productividad, bienestar y congestién urbana.


https://www.fundacioncorona.org/sites/default/files/bdc/Gui%CC%81a%20para%20la%20promocio%CC%81n%20de%20Empleo%20Inclusivo%20en%20las%20Empresas%20V2.pdf
https://www.fundacioncorona.org/sites/default/files/bdc/Gui%CC%81a%20para%20la%20promocio%CC%81n%20de%20Empleo%20Inclusivo%20en%20las%20Empresas%20V2.pdf
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Recomendaciones en las cuales el CPC insiste

Recomendacién

Actualizar legislacién laboral.

Crear un seguro de desempleo o reformar

el régimen de cesantias.

Disefar un esquema de ingreso basico

vital garantizado.

Disefar e implementar acciones
focalizadas en derribar las barreras de

empleabilidad para los jovenes.

Disefiar e implementar acciones
focalizadas en derribar las barreras de
empleabilidad y participacién para las

mujeres.

Impacto/costo de oportunidad

La modificacién y actualizacién del CST
permitiria reflejar mejor el contexto
econdémico y social del pais, imprimir
mayor flexibilidad al mercado laboral y
adecuarse a las relaciones laborales que se

desprenden de las nuevas economias.

Es necesario transitar de esquemas
normativos basados en la proteccién al
empleo hacia uno de proteccion al trabajador.
Esto resguardarfa los ingresos del trabajador
frente a contingencias y permitiria a las

empresas ajustarse al ciclo econémico.

Un ingreso basico garantizado tendria
beneficios econémicos como el de
funcionar como seguro de desempleo para
la poblacién més vulnerable, disminuir

la presién de la migracién hacia zonas
urbanas, y garantizar la sobrevivencia
minima a las personas durante los

procesos de busqueda de empleo.

La evidencia sugiere que los subsidios a

la contratacion de trabajadores de grupos
demograficos pueden tener efectos
positivos sobre el empleo en el corto plazo.
Sin embargo, no se ha comprobado que
estas iniciativas cambien los incentivos a
la contratacion de los grupos que buscan

favorecer una vez se remueven los estimulos.

Mejorar la participacion laboral femenina
contribuiria a mejorar los indicadores agregados
del mercado laboral, reduciria la incidencia de la

pobreza y mejoraria la productividad.

Actores involucrados

Congreso de la Republica,
Mintrabajo y Ministerio de
Hacienda y Crédito Publico
(Minhacienda)

Mintrabajo, Ministerio de
Salud y Proteccién Social
(Minsalud), Departamento
Nacional de Planeacion (DNP)
y Departamento para la

Prosperidad Social

Congreso de la Republica,
Mintrabajo, Minsalud, DNP
y Departamento para la
Prosperidad Social

Mineducacién, Mintrabajo,
Departamento para la
Prosperidad Social, gremios y

empresas del sector privado

Presidencia de la Republica,
Mintrabajo, Departamento para
la Prosperidad Social, gremios y
empresas del sector privado

Recomendacion

Observaciones

Disefiar e implementar la Politica

Nacional del Cuidado.

Es necesario que la legislacién laboral
hable con las necesidades de la

economia colaborativa.

Permitir la contribucién a seguridad
social por trabajo por horas.

Avanzar hacia un seguro de
desempleo es fundamental, como

meta social. Aclarar y reglamentar los aspectos que

no son resueltos de forma clara en el
Decreto 1174 de 2020 sobre el piso

minimo de proteccién social.

Las ayudas monetarias como Ingreso
solidario (IS) y el ingreso minimo
garantizado (IMG) de Bogot4, deben

asociar variables de apoyo cuando los Implementar politicas para aumentar

miembros del hogar se encuentran en la calidad y la pertinencia del capital

desempleo. humano y la productividad laboral.

Establecer el salario minimo integral para
Es necesario que el pais avance en trabajadores rurales.
acciones de programas como reto
alaU, ojévenesalaU, endonde se
promueva la formacién a la educacién

superior.

Reducir costos laborales no salariales

asociados a la contratacién formal.
Es fundamental avanzaren la

implementacién de la politica nacional

del cuidado.

Impacto/costo de oportunidad

Garantizar una distribucién equitativa
de las tareas del cuidado facilitaria la
participacion de las mujeres en el mercado

laboral y su progresién profesional.

Esta medida permitiria favorecer la
formalizacidn laboral, mejorar la cobertura
y el flujo de recursos hacia los sistemas de
salud y pensiones, y facilitar el encuentro
entre la oferta y la demanda de trabajo.

Es necesario minimizar los incentivos que
se puedan generar con respecto a practicas
de arbitraje que desmejoren las condiciones
laborales de los trabajadores formales que
actualmente devengan salarios menores al
minimo, dada la diferencia en el costo de los
aportes a seguridad social con respecto al

esquema general.

Este tipo de politicas podrian reducir el
desempleo estructural que se explica por
el descalce entre la oferta y la demanda
de habilidades, y mitigar los efectos de
la automatizacién sobre la estructura

ocupacional.

Establecer lineamientos normativos
especificos para los trabajadores agricolas
que reconozcan las particularidades del
sector puede favorecer el aumento de la

formalidad.

Existe evidencia empirica de que

la reduccién de los CLNS causé un
aumento significativo del empleo formal,
particularmente en el caso de las firmas
medianas y pequefias (Bernal y Eslava,
2017; Fernandez y Villar, 2016; Kugler et al.,
2017). Cabria esperar un efecto positivo de

profundizar estas reducciones.

Actores involucrados

DNP, Alta Consejeria para la Mujer
de la Presidencia de la Republica,
DANE, Mintrabajo, Minsalud y

Minagricultura

Congreso de la Republica,
Mintrabajo y Minsalud

Mintrabajo

Direccién de Fomento de
la Educacién Superior de
Mineducacidn, SENA, gremios y

empresas del sector privado

Congreso de la Republica,

Mintrabajo y Minsalud

Congreso de la Republica,
Mintrabajo y Minsalud
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Observaciones

Establecer un seguimiento de
indicadores y acciones a las medidas
para la implementacién de la politica

del cuidado.

Avanzar a una contribucién por horas

ala seguridad social.

Revisar el decreto 1174 de forma
que brinde oportunidades para la
contribucion por horas a la seguridad

social.

Avanzar en la implantacion del SNC y
fomentar los programas de educacién

dual (Ver capitulo de educacién)

Avanzar en un salario minimo por
regiones, que lleve a mejorar la

formalizacidn laboral.

Revisar los CLNS, de forma que
estos no causen desincentivos a la

formacion laboral.
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Impacto/costo de oportunidad

Actores involucrados

Observaciones

Recomendacion

Impacto/costo de oportunidad Actores involucrados
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Observaciones

Regular la estabilidad laboral reforzada

por motivos de salud

Promover un nuevo mecanismo

institucional para fijar el salario minimo.

Avanzar en las acciones definidas
en el CONPES 3956 de formalizacién

empresarial.

Fortalecer el funcionamiento del SPE.

El ausentismo laboral genera
sobrecostos para las empresas,
impacta negativamente la
productividad empresarial y puede
incentivar la no contratacién de
personas en situacién de discapacidad.
Entre 2009 y 2017 las incapacidades
médicas se incrementaron en
promedio en 9 % anual, mientras que
los giros de la Administradora de

los Recursos del Sistema General de
Seguridad Social en Salud (ADRES)

a las entidades promotoras de salud
(EPS) por este concepto ascendieron
a COP 720.000 millones entre enero y
noviembre de 2018.

Un salario minimo que no corresponde

a la productividad laboral es una de las
principales fuentes de desempleo y una de
las causas estructurales de la informalidad.
Esto ha sido propiciado, parcialmente,

por la institucionalidad alrededor de su
fijacién, que no considera diferencias
regionales o sectoriales en productividad y
no siempre sigue los criterios de inflacién y

productividad.

Reducir la informalidad empresarial,
mejorando la relacion costo-beneficio
de la formalidad, reduciria a suvez la

informalidad laboral.

Fortalecer el funcionamiento del

SPE permitiria reducir asimetrias de
informacidn en el mercado laboral y
favorecer la implementacion de politicas
activas de mercado laboral, las cuales
contribuyen a reducir las brechas de capital

humano.

Mintrabajo y Minsalud

Comisién Permanente de
Concertacién de Politicas
Salariales y Laborales, Congreso
de la Republica, Minhacienda

y DNP

DNP y Presidencia de la
Republica

Direccién de Generacion

y Proteccién del Empleo

del Mintrabajo y Unidad
Administrativa y de Seguimiento
del Servicio Pablico de Empleo

Hacer seguimiento al ausentismo

laboral

Es importante que un aumento

del salario minimo considere las
diferencias regionales y sectoriales,
de lo contrario puede conllevar a

aumentar la informalidad.

Revisar que las reformas futuras
(laboral y tributaria), no generen
desincentivos contra la formalidad

empresarial.

Es necesario, fortalecer al equipo
humano del SPE, para que generen
estadisticas ocupacionales, que
muestren las necesidades del sector

productivo.

Avanzar en el disefio e implementacién
de la estrategia que promueva la gestién
por competencias del recurso humano

por parte de los empleadores.

Implementar el Sistema Nacional de

Certificacién de Competencias Laborales.

Facilitar el acceso a los datos

anonimizados de la PILA.

Evaluar la eficiencia y el impacto de los
servicios prestados por las cajas de

compensacion familiar.

El sector empresarial debe avanzar hacia
modelos de gestién del talento humano por . . .

) . Direccién de Movilidad y
competencias que le permitan aprovechar B .

) » . Formacion para el Trabajo de
la articulacion de la oferta educativa y de ) o .
» . Mintrabajo, Mineducacion, SPE y

formacién que supondra el MNC y los procesos .

o . sector empresarial
de caracterizacién de las necesidades de

capital humano sectoriales implicitos en este.

Segdin ManpowerGroup (2015), la carencia de

certificaciones es un importante impedimento | Direccién de Formacién y
para garantizar que el sector privado cuente Movilidad para el Trabajo de
con el capital humano necesario para Mintrabajo y DNP

adelantar sus actividades productivas.

Esta medida podria optimizar la focalizacion

de programas y suministrarfa informacion

para llevar a cabo investigaciones que

enriquezcan el acervo de conocimiento sobre | Mintrabajo y Minsalud
la problematica del empleo, la formalidad y la

movilidad y reasignacién del trabajo a nivel

regional e intersectorial.

Esta medida busca optimizar el portafolio
de servicios de las cajas, aumentar la
eficiencia en su gestién y dar luces sobre Mintrabajo y Superintendencia
la viabilidad de reducir o replantear la del Subsidio Familiar
contribucion sobre la némina que por este

concepto realizan las empresas.

Nuevas recomendaciones

Recomendacion

Implementar el SECC y el RAP.

Actores involucrados

Impacto/ Costo de oportunidad

Con el fin de favorecer la reduccién de las

brechas de capital humano, el desempleo . . .
. . . Direccién de Movilidad y
estructural y la informalidad, se recomienda . .
. . Formacién para el Trabajo de
avanzar en la implementacion del RAP como . o .
o Mintrabajo, Mineducacién, SPE y
tercera via de cualificacion en el marco del

SNCy, en articulacién con el RAP, del SECC
(decretos 946 y 947 de 2022).

sector empresarial

Es necesario aprovechar los avances
realizados hacia la gestién del talento
humano por competencias, lo que
requiere una politica de formacidén a

las empresas

Avanzar en la implementacién e

institucionalidad del SNC

Es necesario brindar acceso
anonimizado a los datos de la PILA, y
que sean parte del Sistema Nacional

Estadistico

Es necesario aumentar la eficiencia de

las CCF, como beneficios al trabajador.

Observaciones

Avanzar en la implementacién
del Subsistema de Evaluacién y
Certificacién de Competencias
— SECC- y el Reconocimiento de
Aprendizajes Previos -RAP-

s
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Iniciativa destacada en mercado laboral

Programa RUTA +

RUTA + es un proyecto piloto, liderado por el Ministerio de Minas
y Energia y la OIT, que actualmente se implementa en busca
del cierre de brechas de empleo. Su objetivo es la reconversion
laboral de poblaciones que por mucho tiempo trabajaron en la
distribucién de combustible sin cumplir requisitos legales en
territorios de frontera como Ipiales, Arauca, Valledupar y Cdcuta.
La iniciativa, que partid de un diagndstico en 2020, ha con-
templado dos lineas de intervencion. La primera se orienta al
fortalecimiento de competencias emprendedoras y de gestion
empresarial, capitalizacion de unidades productivas, y disefio y
puesta en marcha de una estrategia de comercializacién y moni-
toreo. La segunda, por su parte, se dirige al cierre de brechas para
mejorar las condiciones de empleabilidad de la poblacion objetivo.
La estrategia de empleabilidad inicié con un andlisis de
comprensién del territorio, que incluyd la identificacion de las
principales cadenas de valor de las ciudades priorizadas, la
demanda laboral insatisfecha, las vocaciones productivas y la
oferta de formacién. A partir de ello, se identificaron las ins-
tituciones educativas que podrian responder a ese esquema
de comprension territorial. A continuacién, fue posible perfilar
ocupacionalmente y formar a 250 personas que recibieron
orientacién vocacional y socioocupacional y formacion en
programas técnicos laborales por competencias en gastrono-
mia, turismo, archivo, patronaje industrial, venta de productos
agroindustriales, seguridad y salud para el trabajo, auxiliares
contables, mercadeo y publicidad, competencias en gestion
HSQE, y administracién y contabilidad, que en promedio tu-
vieron una duracidn entre 630 y 1.260 horas presenciales®.
Ademas del cierre de brechas de talento humano, RUTA +
ofrecié servicios para mitigar las barreras asociadas a la per-
manencia en la formacién como: (1) uniformes estudiantiles;
(2] auxilios de transporte, y (3) materiales y herramientas re-

queridas para el proceso formativo, especialmente en su etapa
lectiva. También se proporcionaron servicios de acompafia-
miento psicosocial individual y colectivo, asi como talleres de
fortalecimiento de competencias blandas. De igual forma, en
alianza con la red de prestadores del SPE, se brindaron ser-
vicios de orientacion, talleres para la elaboracién de hoja de
vida, para presentar entrevista de trabajo y para registrarse
en la plataforma de buscador de empleo y postularse a va-
cantes. Asimismo, se destind un fondo individual para mitigar
otras barreras econémicas que permitieron la adquisicion de
vestuario para ingresar al empleo, como uniformes de chef y
kits de cocina, kits para guias turisticos, entre otros.

La estrategia de gestion empresarial contempld un incentivo
de COP 290.000 mensuales, por cuatro meses, que debian ser
destinados por el empleador para el pago de la seguridad social de
cada uno de los participantes colocados, lo cual permitié movilizar
a las empresas e incentivar el trabajo formal. Cabe resaltar que se
visitaron mas de 90 firmas, y finalmente participaron 6 entidades
publicas y 33 empresas privadas. Se contemplaron servicios de se-
guimiento a practica laboral y seguimiento posvinculacion laboral.

Entre los resultados por destacar de RUTA + esta la certifi-
cacién de 250 personas, 59 de las cuales quedaron ubicadas
laboralmente, mientras que las demas obtuvieron herramien-
tas para la autogestion de empleo. Ademas, se destacan 39
empresas vinculadas al proceso de colocacién y con niveles
altos de satisfaccion de las personas contratadas.

En definitiva, es de esperar que la continuidad de este tipo de
iniciativas favorezca la reconversion laboral y productiva de pobla-
ciones vulnerables hacia actividades y proyectos que les permitan
mejorar sus condiciones de vida y de sus familias. Del mismo modo,
se deberia mejorar la movilidad social y laboral, con énfasis espe-
cial enincentivar la generacion de empleo formal en los territorios.

Fuente: Oficina de la OIT para los Paises Andinos/Oficina de Proyectos, Colombia.

13 Las instituciones de formacién educativa que participaron en el proyecto fueron: Servicio de Ensefianza Regién Sur (Ipiales), Fundacién Educativa Obrera (Arauca),

Uparsistem (Valledupar) y Centro Tecnol6gico de Cicuta.
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