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El mercado laboral demanda que pensemos en el futuro. Hoy dia
requerimos unas reglas modernas que protejan a los trabajadores, pero
sin quitarle flexibilidad para moverse, adaptarse y organizar su vida
laboral en torno a su propdsito. Debemos migrar de sistemas rigidos a
protecciones adaptables a la vida, con lo cual el llamado es al mercado a
crear nuevos productos, y al Estado a permitirlo.
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PERFIL DE COLOMBIA EN MATERIA DE MERCADO LABORAL
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A medida que crece el protagonismo de la inteligencia artificial
(1A), avanza la transicién demogréfica del mundo y vamos sin-
tiendo los impactos del cambio climatico, se intensifica el debate
sobre el futuro del mercado laboral. Si bien |a tecnologia puede au-
mentar la productividad y la riqueza, también pueden tener efec-
tos negativos en el empleo actual y la desigualdad. Adem3s, los
cambios demograficos y el cambio climatico también impactaran
el espacio laboral en formas dificiles de prever.

La pandemia acelerd la adopcion de tecnologias, por lo que fue
un punto de inflexién en la manera como trabajan un ndmero im-
portante de trabajadores y empresas en todo el mundo, abriendo
las puertas al teletrabajo y el trabajo hibrido, con sus ventajas y nue-
vas formas de colaboracién. Actualmente, la mayoria de los paises
de América Latina y el Caribe cuentan con leyes de teletrabajo, y en
otros se estan promoviendo reformas que incluyen modificaciones
frente a las nuevas formas de trabajo. En efecto, hoy podemos hablar
de una nueva ola de flexibilizacién frente al lugar y tiempo de trabajo.

Dichos cambios vienen acompanados de un crecimiento en el
porcentaje agregado de trabajadores independientes o por cuenta
propia. Durante los dltimos 15 afios estos han aumentado en casi
todos los paises, y es probable que sigan en aumento debido a
la posibilidad que brindan los cambios tecnolégicos recientes. En
América Latina y el Caribe, los trabajadores por cuenta propia o
independientes representan una cuarta parte del total (50 de 188
millones de personas). En Colombia, representan el 45,1 %, ysu
nivel de informalidad es 86,3 % (significativamente mayor al de
los trabajadores asalariados, que es de 28 %). Uno de los principa-
les problemas de estos trabajadores auténomos-independientes
e informales es su falta de capacitacién, pues solo el 20 % cuenta
con estudios de educacion superior.

Los bajos niveles de preparacién de la mano de obra en la re-
gién limitan la adopcidn de nuevas tecnologias y la capacidad de los
trabajadores para adaptarse a ellas. En otros paises, los avances
en automatizacién e IA han reemplazado algunos trabajos rutina-
rios que no necesitan un gran razonamiento abstracto para llevar-
se a cabo. Al tiempo, en esos mismos paises, la tecnologia también
creé muchos nuevos trabajos para personas altamente calificadas.

Este capitulo busca brindar una visién integral para identificar
las caracteristicas que le permiten a un pais tener un mercado la-
boral de calidad, a fin de conocer las necesidades futuras de los
trabajadores dependientes e independientes. Con los cambios y
las necesidades que han traido consigo las nuevas tecnologias, la
flexibilidad laboral se convierte en un elemento comun que debe

estar acompafiado de calidad laboral, para alcanzar mayor pro-
ductividad y mejores estandares de vida, lograr un crecimiento
sostenible y conseguir la reduccién de la pobreza.

Enla actualidad, varias instituciones se han preocupado por pro-
fundizar sobre la calidad del trabajo. Por ejemplo, el Banco Mundial
presentd en 2022 el Global Job Quality, la Organizacidn Internacional
del Trabajo (OIT) publicé el indice de empleabilidad y la Organizacion
de las Naciones Unidas publicé el indice de inclusion laboral. En el
Consejo Privado de Competitividad (CPC) no solo buscamos ahondar
en la calidad de los trabajos, sino también ver de manera integral la
calidad del mercado laboral, incluyendo variables para la poblacién
ocupada, desocupada e inactiva. Por tanto, en este capitulo tuvimos
el desafio de presentar un indice de calidad del mercado laboral que
revisa variables para toda la poblacién en edad de trabajar.

Lograr analizar y comprender las dimensiones asociadas a
la calidad del mercado laboral futuro es uno de los desafios para
poder maximizar la productividad y competitividad de los terri-
torios. En ese sentido, el estudio va mas alld de estandares de
formalidad laboral o ingresos salariales; implica integrar otro tipo
de variables que logren medir condiciones de seguridad, compen-
sacion, satisfaccion y autonomia.

En cualquier caso, el futuro del trabajo no es un escenario
predefinido, sino una realidad en construccién. El mercado laboral
del mafiana dependerad, en realidad, de como actuemos todos los
involucrados: los Estados, las empresas y los trabajadores.

El capitulo se estructura en cuatro secciones. En la primera
seccion se aborda la incertidumbre hacia el futuro, considerando
las tendencias que pueden generar cambios en los mercados la-
borales, como la adopcién de tecnologia y la transicién a energias
limpias. La segunda seccién muestra el aumento de los trabajado-
res independientes y la flexibilidad laboral, como una caracteristi-
ca recurrente de las nuevas dinamicas laborales. En esta seccién
se abordan también ejemplos de como aumentar la cobertura en
seguridad social de los trabajadores auténomos e independien-
tes. La tercera seccién se enfoca en analizar la calidad del merca-
do laboral y suimpacto en la productividad y el desempenfo de la
economia, una medicién que hizo el CPC proponiendo un indica-
dor que da cuenta de la calidad del empleo en Colombia utilizando
datos de la Gran Encuesta Integrada de Hogares (GEIH]. La ultima
seccién pone de manifiesto los desajustes existentes en el capital
humano y también presenta los resultados de una encuesta de
talento humano realizada por el CPC, Confecamaras y Swisscon-
tact para ilustrar la materia.
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INCERTIDUMBRE HACIA EL FUTURO

El futuro del trabajo estd marcado por tres grandes tendencias: los
cambios demograficos, la adopcién tecnoldgica y el cambio climati-
co. Estas afectaran el crecimiento de la economia, la productividad,
la desigualdad, el empleo y los ingresos. Asimismo, implican re-
plantear las politicas publicas y la forma como operan los sectores
productivo y académico, obligdndonos a repensar la educacion, la
formacién para el trabajo y la forma misma de producir. Simulta-
neamente, estas nos abren la posibilidad de vivir mas afios, aban-
donar los trabajos repetitivos y aumentar nuestra calidad de vida,
pero también se incrementa el riesgo de abrir ain mas brechas de
capacidades y generar mayor desigualdad y pobreza.

El informe The Future of Jobs Report 2023 del Foro Econd-
mico Mundial (WEF, por sus siglas en inglés) estima que, en los

CAMBIO DEMOGRAFICO ...

En América Latina y el Caribe la poblacién esta envejeciendo mas
rapido que en el resto del mundo. En la actualidad, mas del 13 % de
la poblacidn regional tiene 60 afos 0 mas. Se prevé que esta cifra
aumentara en las préximas décadas y que la poblacién mayor de
65 afios se duplicara en la region. Este envejecimiento poblacio-
nal implica un aumento en la proporcién de personas mayores y
en la expectativa de vida (Bosh et al., 2018].

En Colombia, se ha observado un notorio cambio en la com-
posicién demografica entre los afios 1985 y 2022. Durante este
periodo, la proporcién de adultos mayores en la poblacién pasé de
6,9 % a 14,2 %. Dicho incremento evidencia un proceso de enveje-
cimiento poblacional que se espera continte hasta superar el 16 %
para el afio 2030. Esta transformacion se refleja claramente en
el indice de envejecimiento, que muestra un acelerado aumento
de la poblacién de adultos mayores en comparacion con la pobla-
cion de nifios, nifias y adolescentes: para 2021 se estimaban 60
adultos mayores por cada 100 nifios y adolescentes menores de
15 afios (Departamento Administrativo Nacional de Estadistica
[DANE], 2021).

Varios factores han contribuido a este envejecimiento pobla-
cional en el pais. Uno de los principales es la disminucién en la
tasa bruta de natalidad, que para el aflo 2022 alcanzé su valor
mas bajo del quinquenio, con tan solo 11,0 nacimientos por cada
1.000 habitantes. Al mismo tiempo, se ha registrado un aumento
en la esperanza de vida entre los afios 2020 y 2023, llegando a

préximos cinco afos, alrededor de 23 % de los puestos de trabajo
cambiardn, con la creacién de 69 millones de nuevos empleos
y la eliminacion de otros 83 millones. Esto supone un descenso
neto de 14 millones de empleos, el 2 % del empleo actual. Estos
cambios se relacionan también con las transformaciones nece-
sarias para adoptar tanto el cambio tecnoldgico como la transi-
cién energética.

En lo que respecta al cambio tecnoldgico, se espera que,
en los proximos cinco anos, aproximadamente el 44 % de los
trabajadores experimenten un aumento en las habilidades
cognitivas. En cuanto a la transicién energética, se prevé que
esta pueda generar hasta 30 millones de nuevos puestos de
trabajo (WEF, 2023).

alcanzar los 77,2 afos, lo que representa un incremento de cerca
de dos afos en este periodo (DANE, 2023).

Estos cambios demograficos tienen profundas implicaciones
endiversas areas, particularmente en el sistema de seguridad so-
cial. Para el 2020, apenas el 23 % de la poblacion de adultos mayo-
res en Colombia manifestd tener una pensién, mientras que solo
el 5 % cotizé a un fondo de pensiones. Esto significa que aproxi-
madamente el 70 % de los adultos mayores no cotiz6 para su jubi-
lacién (Ministerio de Salud y Proteccién Social [Minsalud], 2021].

Esta situacion pone a prueba la sostenibilidad fiscal del sis-
tema de pensiones, al mismo tiempo que genera desafios para
garantizar la seguridad social de todos los trabajadores. Una meta
precisa debe ser lograr mayores niveles de formalidad que permi-
tan apoyar el financiamiento de las pensiones de personas mayo-
res. Tradicionalmente, el sistema de pensiones se apoyaba en que
los jévenes trabajadores financiaran las pensiones de los mayo-
res a través de sus contribuciones. Sin embargo, con una pobla-
cion joven en declive y un envejecimiento rapido, existe el riesgo
de que haya insuficientes trabajadores jévenes contribuyendo al
sistema para mantener las pensiones de los adultos mayores.

Naciones Unidas estima que la poblacién mundial aumen-
tard casi 2.000 millones de personas en los préximos 30 afos,
pasando de los 8.000 millones actuales a los 9.700 millones en
2050, pudiendo llegar a un pico de cerca de 10.400 millones para
mediados de 2080. A nivel mundial, para el periodo 2020-2100,



la poblacidn entre 0 a 24 afos se reducird aproximadamente en
327 millones de personas, mientras que entre 1950 y 2020 este
grupo etario aumenté a 1.906 millones de personas aproximada-
mente. Por su parte, el grupo etario de 65 y mas afos muestra un
aumento acelerado, ya que entre 1950 y 2020 creci6 en cerca de
611.000 personas, y para el periodo 2020 a 2100 aumentara en
1.747.171 personas aproximadamente.

Grafica 1. Proyecciones poblacionales.
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En Colombia, se estima que la poblacién total disminuird 5.000 per-
sonas entre 2020 y 2100. Dicha tendencia se prevé que empezara
en 2050, afo en el que el pais llegard a tener cerca de 57 millones
de personas. La poblacién entre 25 y 65 afios se reducira drastica-
mente entre 2050 y 2100, cerca de diez millones de personas, al
tiempo que se reducird la poblacién entre 0 a 14 afios en cerca cinco
millones, lo que significa la pérdida del bono demogréfico en el pais.

En Colombia, se estima que la poblacién total disminuird 5.000 personas entre 2020 y 2100. La
poblacién entre 25 y 65 afios se reducira drasticamente entre 2050 y 2100, cerca de diez millones
de personas, al tiempo que se reducird la poblacién entre 0 a 14 afios en cerca cinco millones.

Mundo Colombia
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Fuente: Naciones Unidas (2022).

ADOPCION TECNOLOGICA ..o

El perfil sobre trabajo del futuro realizado por WEF (2023 anticipa
que alrededor del 22 % de los puestos de trabajo experimentaran
cambios significativos para el afo 2027. Uno de los factores desta-
cados que influyen en este fenémeno es el avance en la adopcién
de tecnologias y la creciente digitalizacidn, las cuales traerdn una
agitacion significativa en el mercado laboral. Esto tendrd un saldo

neto positivo frente a la creacién de empleo del 36,4 %; en con-
traste, para Colombia se ubicara en el 24 %. En el pais, se espera
que los puestos con mayor crecimiento sean los de analistas de
datos y cientificos (43 %), seguidos por vendedores (28 %). Mien-
tras tanto, se prevé una disminucién de los puestos relacionados
con secretarios administrativos y ejecutivos (—59 %).

S
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Grafica 2. Crecimiento neto o disminucién de cada ocupacién en los préximos cinco afios.

En el pais, se espera que los puestos con mayor crecimiento sean los de analistas de datos y
cientificos (43 %), seguidos por vendedores (28 %). Mientras tanto, se prevé una disminucion
de los puestos relacionados con secretarios administrativos y ejecutivos (—59 %).

Secretarios administrativos y ejecutivos
-59%
Operadores de entrada de datos
Contadores, contables y auxiliares de némina
Mecdnicos y reparadores de maquinaria
Trabajadores de ensamblaje y fabrica
Instaladores y reparadores de electrénica y telecomunicaciones
Gerentes de producto
Gerentes generales y de operaciones

Representantes de ventas, mayoristas y fabricantes, técnicos y cientificos

Analistas de datos y cientificos de datos

-0,8 -0,6

Fuente: WEF (2023).

Las tecnologias que impactaran la creacién de empleo en el pais es-
tan relacionadas con el cifrado y la ciberseguridad, las tecnologfas de
educacidn y el desarrollo de la fuerza laboral, seguidas de las tecno-
logias de gestion ambiental. Segiin Manpower Group (2023), en los

Ly
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-18%
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dltimos afios se han incrementado las dificultades para encontrar el
talento calificado que necesita el sector productivo, pues entre 2013
y 2023 la brecha se amplié en un 34 %, por lo que hoy en dia seis de
cada diez empresarios creen que no es posible llenar una vacante.
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Grafica 3. Evolucion de la escasez de talento en Colombia, 2013-2023.

Seglin Manpower Group (2023), en los Ultimos afos se han incrementado las dificultades para encontrar el
talento calificado que necesita el sector productivo, pues entre 2013 y 2023 |a brecha se amplié en un 34 %.

57%

70%
61% 64%
54%
4?7% S0%
42%
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Fuente: Manpower Group (2023).

Para 2027, las empresas en Colombia esperan que la disponibili-
dad de talento para contratar empeore en un 40 %, aunque exis-
te potencial para mejorar el desarrollo y la retencién del talento
humano actual. En este sentido, las practicas que mas pueden
mejorar la atraccion de talento incluyen: mejorar los procesos de
progresion y promocién del talento (67 %), ofrecer mas oportuni-
dades de trabajo remoto y hibrido en el pais (67 %), aumentar los
salarios (33 %), y apoyar la salud y el bienestar de los emplea-
dos (33 %). Ademas, los datos también sugieren que la diversi-
dad, equidad e inclusién (DEI) en el trabajo son particularmente

CAMBIO CLIMATICO ..o

Con el crecimiento econémico se ha puesto en evidencia la nece-
sidad urgente de hacer una transicién verde y energética, lo cual
tendrd un impacto en la reconfiguracion de la fuerza laboral, con
demanda de nuevas ocupaciones y habilidades. De hecho, la cre-
ciente demanda de empleos verdes esta impulsando el crecimien-
to en varios sectores e industrias. Segun estimaciones recientes
de la Agencia Internacional de Energia (AIE), una recuperacién
enfocada en aspectos ecoldgicos podria generar un aumento del
3,5 %en el producto interno bruto (PIB) mundial, junto con la crea-
cién de nueve millones de empleos nuevos al afio (WEF, 2023 ).
Anivel global, para 2030 la transicién hacia practicas ecolégi-
cas podria resultar en la creacion de 30 millones de empleos en
sectores como energia limpia, eficiencia energética y tecnologias

2018 2019 2021

2022 2023

importantes para los trabajadores jovenes, ya que el 46 % de las
organizaciones planean implementar programas relacionados.

Por otra parte, los empleadores colombianos valoran en gran
medida las habilidades de autosuficiencia (27 %), lo cual difiere
de la tendencia global, donde las habilidades cognitivas suelen
ser mas valoradas. Se espera que las habilidades tecnoldgicas —
en particular, en dreas como A, andlisis de datos, pensamiento
creativo y servicio al cliente— adquieran mayor importancia, por
lo que las estrategias de capacitacién empresarial se centraran
en estos aspectos en los préximos cinco anos.

de bajas emisiones. Un reflejo de ello son las altas expectativas de
crecimiento para profesionales en energias renovables, sistemas
solares y similares, asi como para especialistas en sostenibilidad
y proteccion ambiental. Se espera un aumento del 33 % y 34 %,
respectivamente, lo que equivale a la creacién de alrededor de 1
millon de empleos adicionales.

En Colombia, la transicion energética tiene el potencial de impulsar
el empleo en un 65 %, superando la tendencia global ubicada en 52,2 %.
Aesto se suma el impacto previsto de una macrotendencia en el mer-
cado laboral relacionada con las inversiones inducidas por el cambio
climatico para adaptar las operaciones durante el periodo 2023-2027,
lo que tendria un efecto neto de creacién de empleo a nivel mundial de
43,9 %, mientras que en Colombia se proyecta en el 40 %.

Gl
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€ NUEVAS DINAMICAS LABORALES

Las nuevas tecnologias han tenido un impacto significativo en las dina-
micas laborales. Los cambios generados por procesos de transformacion
digital han llevado a un mayor uso de tecnologias de vanguardia que
facilitan el trabajo hibrido y ofrecen nuevas formas de colaboracién y co-
municacion entre los empleados. La flexibilidad laboral* es un elemento
comun en todo ello. Respecto al trabajo, las nuevas tecnologias son una
gran oportunidad para la generacion de ingresos, pero también son un
gran reto para las instituciones laborales, que clasifican a los trabajado-
res de acuerdo con su acceso a la seguridad social (Kaplan et al.,, 2022).

Estas nuevas formas de relacionamiento entre trabajadores ge-
neran oportunidades, riesgos y tensiones. Las plataformas digitales
regidas por algoritmos estén alterando el funcionamiento de los
mercados de transporte, reparto y servicios digitales, entre otros. A
su vez, las tecnologias también han hecho posible trabajar de forma
remota desde cualquier lugar y en cualquier momento. Todo esto su-
cede en un contexto donde los jévenes demandan mayor flexibilidad.

En general, se ha observado que dichas tecnologias eliminan
barreras de acceso al trabajo, lo que puede generar empleos, por
ejemplo, para personas que requieren alta flexibilidad de horarios.
Poder elegir dénde, cémo y cuando conectarse puede ser muy
atractivo para personas que estan a cargo del cuidado de hijos
pequefios o adultos mayores, tareas que tradicionalmente han
recaido en las mujeres. También pueden facilitar la labor de adul-
tos mayores o estudiantes que buscan empleos a tiempo parcial.

La flexibilidad laboral también facilita conciliar la vida laboral con
la personal, pues permite adaptar la jornada laboral o el lugar de tra-

bajo para responder a necesidades familiares. Estudios indican que
existen dos grados de flexibilidad externa e interna. La flexibilidad ex-
terna es la posibilidad de aumentar o disminuir la cantidad de pues-
tos de trabajo sin grandes costos para el empleador ni obstaculos
normativos; la flexibilidad interna permite introducir modificaciones
en la jornada de trabajo, en distribucién y en el lugar de trabajo.

Segun los datos disponibles, la poblacion trabajadora valora po-
sitivamente la flexibilidad laboral, por lo que la adopcidn reciente de
nuevas tecnologias puede ser un vehiculo para incrementar nuevas
formas de empleo, aunque esta es dificil de conciliar en muchas for-
mas de produccidn. Esto lleva a buscar alternativas de politica que
permitan cerrar las brechas de cobertura y lograr una mejor distribu-
cién de riesgos (como envejecimiento, enfermedades y accidentes
laborales), aprovechando la reduccién de costos que ofrecen las so-
luciones tecnoldgicas.

Todos estos cambios frente a la flexibilidad laboral se presentan
al tiempo que la cantidad de trabajadores por cuenta propia o inde-
pendientes aumenta proporcionalmente en casi todos los paises, y
es probable que siga en crecimiento debido a la posibilidad que brin-
dan los cambios tecnolégicos. En el grupo de la Organizacién para
la Cooperacién y el Desarrollo Econdmicos (OCDE), la proporcidn de
auténomos alcanza el 16,9 % en promedio, mientras que Colombia
mas del 53,1 % del empleo total es por cuenta propia. Por el contra-
rio, paises como Estados Unidos, Canada, Alemania, Dinamarca,
Australia y Jap6n no superan el 10 % de esta modalidad de trabajo
sobre el empleo total (OCDE, 2022).

Grafica 4. Proporcion de trabajadores por cuenta propia en 2022 (OCDE).

En el grupo de la Organizacion para la Cooperacién y el Desarrollo Econémicos (OCDE), la proporcion de auténomos

alcanza el 16,9 % en promedio, mientras que Colombia mas del 53,1 % del empleo total es por cuenta propia.
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1. La flexibilidad laboral se refiere a la capacidad de adaptar el horario y el lugar de trabajo a las necesidades de los empleados, lo que permite conciliar la vida personal y la profesional. Esta modalidad se ha im-

plementado en las empresas de diversas formas, como: horarios flexibles, trabajo remoto, jornada reducida, trabajo compartido, semana comprimida, horario combinado, dias alternativos y trabajo por proyecto.




El problema radica en que, en general, los trabajadores independientes
informales no contribuyen a los sistemas de seguridad social y no tienen
proteccién laboral. Las personas que trabajan de manera informal no tie-
nen un contrato con jornada definida de trabajo, salario digno, beneficios
laborales, vacaciones pagas, seguro médico y proteccion frente a otros
riesgos. Esto se explica por los costos laborales elevados, que no se co-
rresponden con la productividad de una fuerza de trabajo poco calificada.

En los ultimos afos, en Colombia el porcentaje de traba-
jadores independientes o por cuenta propia ha crecido sos-
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tenidamente hasta 2020, paralelamente a un descenso de
los trabajadores asalariados. Este fendmeno esta asociado a
los ciclos de menor dinamismo de la actividad econdmica. En
2022, los independientes —categoria que incluye a patronos
y trabajadores por cuenta propia— representaban el 45,1 %
del empleo total, que, junto con el 5,1 % de trabajadores no
remunerados, constituyeron el 47,1 % del total de ocupados.
Dicha cifra implica un reto superlativo para su inclusién en la
seguridad social contributiva.

Grafica 5. Trabajadores independientes? en Colombia durante 2010-2023.

En 2022, los independientes —categoria que incluye a patronos y trabajadores por cuenta propia— representaban
el 45,1 % del empleo total, que, junto trabajador familiar sin remuneracion y jornalero, sobrepasan el 50%.
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Fuente: DANE (2023).

La vulnerabilidad de los trabajadores independientes se hace evidente
en la afiliacion a seguridad social, pues tan solo un 13,1 % de ellos se en-
cuentra afiliado a pensiones. Esta tasa de cobertura—sin duda exigua—
esta explicada por al menos tres factores: (1) bajos y volatiles ingresos;
(2) esté fijada una base minima de contribucidn en la planilla integrada
de liquidacién de aportes o el sistema de seguridad social (equivalente
aun salario minimo mensual legal vigente [SMMLV]]; y (3] la normativa
que les obliga a pagar la totalidad de las tasas de contribucién.

Al analizar histéricamente el disefio de los regimenes de
seguridad social, se observa que estos fueron pensados para
trabajadores que desarrollaban su actividad laboral desde una
relacién de dependencia. Los trabajadores asalariados de em-

Septiembre

e g ¢ e g ¢ 2 g ¢ e g gL g oL g L2 g9
5] a| o o| o a| o Qo o a| o Qa| o
e © g & 2 o e = g o 2 o e =
w = 'g wm = E w = “S wm = 'g w = E w = g wm =
= = = = = =
o o =% Q| o o
o © @ o © @
n (%] %] n (%] n
2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023

presas grandes y medianas del sector privado y los trabajadores
del sector publico se convirtieron en los grupos seleccionados,
dada su alta formalidad y relativa facilidad para afiliacién. Con el
transcurso del tiempo, los Gobiernos y administradores de las
instituciones de seguridad social han reconocido las dificulta-
des mas grandes que implica la incorporacién de otros grupos
de trabajadores, como los independientes, a quienes se les ha
denominado comdnmente como grupos de dificil cobertura. En-
tre estos se cita a trabajadores por cuenta propia, trabajadores
agricolas, trabajadores de construccidn, trabajadoras del hogar
y a aquellos que laboran para micro y pequefas empresas, en
particular las de reducida actividad econémica (0IT, 2022).

2. Se contemplan las categorias de trabajador por cuenta propia, patrén o empleador, trabajador familiar sin remuneracion y jornalero.

Ics
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El reto esta en lograr que los trabajadores independientes y auté-
nomos cuenten con un sistema de seguridad social que les per-
mita contar con proteccion social completa. Los cédigos laborales
deben actualizarse para responder al surgimiento de distintas
formas de contratacién, como las plataformas de la gig economy,
y la consolidacién de maneras alternativas de trabajar, como las
férmulas a distancia y en horarios flexibles. Mas aun, es nece-
sario ponerse como objetivo alcanzar la universalidad; es decir,
hacer que la proteccidon social no dependa de la modalidad o del
sector en el que se desempena el trabajador. Para esto, hay que
evitar que las regulaciones produzcan efectos no deseados.

El sistema de proteccidn social que se alcance con una re-
forma debe permitir que la sociedad en su conjunto (individuos,
empresas y Estado) pueda maximizar el bienestar social que
produce con sus relaciones. Pensar en los extremos ayuda a en-
tender la necesidad del principio de eficiencia: si la regulacion im-
plementada es demasiado restrictiva, las plataformas no podran
funcionar, lo que implica una pérdida en el bienestar de quienes
serian usuarios o clientes y, ademas, perjudica las perspectivas
de innovacién y adopcién de tecnologia. Por el contrario, como he-
mos mencionado en este documento, la ausencia de regulacién
provoca que los trabajadores de estas plataformas estén despro-
tegidos y en riesgo, generando una pérdida en el bienestar social.
En términos sencillos, la regulacién debe promover la creacién de
bienestar sin convertirse en una estructura que impida el desa-
rrollo tecnoldgico y social de nuestros paises, pero, a la vez, debe
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proteger a los ciudadanos para que las ganancias de las empre-
sas no sean a costa suya (Alaimo et al., 2019).

La regulacién actual, que data de principios del siglo pasa-
do, no cumple con estos principios. No es universal, sino que se
enfoca Unicamente en proteger al trabajador dependiente. No es
neutral, ya que genera incentivos al “disfrazar” a trabajadores
dependientes como auténomos para eludir obligaciones patrona-
les (el caso del trabajador atipico o empleo oculto]. Tampoco es
eficiente, pues deja sin proteccidn ante riesgos de salud, desem-
pleo o vejez a una buena parte de la poblacién. Avanzar hacia una
legislacion de derechos laborales que cumpla estos principios
puede no solo revertir los problemas del pasado, sino también
prevenir problemas potenciales surjan en un entorno cambiante
como el actual.

Es necesario que la reforma laboral que se presente atienda
las falencias mas protuberantes de su mercado laboral, que se
manifiestan en la alta informalidad y la concentracién en micro-
negocios y ocupaciones por cuenta propia®. Si la propuesta solo
se centra en mejorar las condiciones de los trabajadores formales
encareciendo los costos de contratacion, alejara las posibilidades
de transito entre la informalidad y la formalidad. Es importante
resaltar que el problema no es que los costos laborales sean altos
per se, sino que buena parte del sector productivo colombiano no
tiene la suficiente capacidad para que sea viable sostener o ex-
pandir la operacién de las empresas contratando formalmente o
contribuyendo a la seguridad social como cuentapropista.

EJEMPLOS DE ASEGURAMIENTO DE SEGURIDAD SOCIAL PARA TRABAJADORES INDEPENDIENTES. ............. .

En la Unién Europea, el concepto de flexiseguridad surgié en los
anos 90 en Dinamarca y los Paises Bajos, con el fin de reducir el
desempleo mediante medidas activas en el mercado laboral, au-
mentando la proteccidn laboral y otorgando subsidios al desempleo.
La flexiseguridad busca combinar flexibilidad y seguridad tanto para
individuos como para empresas, mejorando la adaptabilidad de los
mercados laborales y la seguridad en el empleo y los ingresos. Su
objetivo principal es facilitar las transiciones entre empleos y abor-
dar la segmentacion del mercado laboral, en un contexto de cambios
rapidos debidos a factores como la globalizacion y la tecnologia,
ademas de tendencias demograficas y sociales (Smith et al., 2012).

En Dinamarca, este sistema de empleo se describe como un
“triangulo dorado”, y se caracteriza por la alta movilidad laboral,
una red de seguridad de ingresos para desempleados y una poli-
tica activa en el mercado laboral. Alli, las regulaciones de protec-
cion al empleo son relativamente bajas, por lo que les permiten
a los empleadores reconfigurar la fuerza laboral segun las condi-
ciones del mercado; sin embargo, se ofrece una alta seguridad de
ingresos para las personas desempleadas a través de subsidios y
otras medidas para busqueda de empleo y capacitacién. A 2019,
Dinamarca gasté EUR 12,7 billones en medidas activas de empleo
(Danish Agency for Labour Market and Recruitment, 2023).

3. La dltima propuesta presentada busca aumentar la estabilidad laboral dentro de la formalidad y fortalecer los derechos de los trabajadores formales. Para ello, afiade limitaciones al uso

de contratos a término fijo, incrementa las indemnizaciones por despido sin justa causa y prohibe los despidos sin justa causa para algunos trabajadores (trabajadores con fuero sindical,

mujer en estado de embarazo o que tiene un bebé, persona con discapacidad, y prepensionados ). Ademéds, amplia el horario nocturno.



Por otra parte, en diversos contextos, reguladores, empresas e
instituciones estan experimentando con nuevas tecnologias y
planes piloto para encontrar la mejor forma de establecer regu-
laciones para la gig economy. Un ejemplo destacado es el plan
piloto de ahorro para conductores de Cabify en Perd, en colabora-
cién con el Banco de Crédito del Per, el Banco Interamericano de
Desarrollo y la Universidad del Pacifico. Este proyecto les permite
a los conductores de Cabify Perd acceder a un sistema de ahorro
automatico a través de la plataforma digital adaptado a las fluc-
tuaciones de sus ingresos. Los conductores ahorran el 10 % de
los ingresos que superan cierto umbral y no aportan cuando sus
ingresos estan por debajo de este [Alaimo et al., 2019).

Varios paises como Estonia, Indonesia, Malasia, Singapur y
Uruguay han implementado el pago automatizado de cotizacio-
nes para trabajadores de plataformas de transporte mediante la
interconexion de plataformas y organismos. En Francia, los traba-
jadores pueden autorizar a las plataformas para que realicen los
pagos de cotizaciones en su nombre. Ademas, Argentina, Brasil y
México han establecido sistemas de facturacion electrénica para
mejorar la recaudacion de impuestos y el cumplimiento tributario
de los trabajadores por cuenta propia (Asociacién Internacional
de Seguridad Social [AISS], 2023).

En 2019, Estonia implementd una cuenta para emprendedo-
res que les simplifica la formalizacién y el pago de impuestos a
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personas que realizan actividades empresariales, como trabajar
en plataformas digitales, sin grandes gastos. Esta cuenta permi-
te enviarle impuestos y cotizaciones de manera simplificada a la
administracién de seguridad social y proporciona prestaciones
sociales como pensiones y seguro de enfermedad. También da
la posibilidad de recibir ingresos de mudiltiples fuentes y conside-
rarlos de manera conjunta, beneficiando a los trabajadores digi-
tales registrados en varias plataformas. Es decir que los pagos
de cotizaciones a la seguridad social se integran con el pago de
impuestos en un solo tributo, lo que simplifica la operacién de las
empresas en la declaracion y en el pago (Estonian Tax and Cus-
toms Board, 2023).

En el caso de Uruguay, se implementé una aplicacién para fa-
cilitar la cobertura obligatoria de seguridad social de todos los con-
ductores de taxis, incluidos los que operan a través de Uber y otras
plataformas. Alli se realiza la regularizacién, inscripcion e incorpo-
racion a obligaciones de seguridad social de estos trabajadores,
aprovechando su experiencia en mecanismos simplificados para
el cobro de impuestos y los aportes de trabajadores independien-
tes. (Banco de Prevision Social [BPS], 2017) En Francia y Malasia,
por ultimo, las plataformas informan a los trabajadores sobre las
obligaciones tributarias y de cotizacion social que les correspon-
den, y les facilitan un enlace a los sitios web de las autoridades
administrativas correspondientes (Grab Benefits — Grab).
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RECOMENDACIONES
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Nueva recomendacién

Recomendacidn relacionada

Recomendacidn priorizada

@ Reconocer formalmente los esquemas de trabajo asociados a la economia colaborativa.

La creciente prevalencia en el panorama laboral de las economias
colaborativas y la gig economy no ha estado acompafada de un
marco regulatorio adecuado que aborde las necesidades especifi-
cas de estos trabajadores y las plataformas que los conectan con
sus empleadores potenciales. El reconocimiento formal de estos
modelos es ahora una necesidad apremiante. Para lograr un equili-
brio efectivo entre la flexibilidad laboral y la seguridad en el empleo,
es esencial disefiar nuevas modalidades de contribucién a seguri-
dad social que se adapten a la naturaleza cambiante de estos traba-
jos, especialmente en el caso de los trabajadores independientes.
De acuerdo con (Arbeldez, Fernandez, & Hernandez, 2021)
las plataformas de trabajo colaborativo y gig economy han favo-

@ Crear un seguro de desempleo.

Los instrumentos vigentes de proteccién ante el desempleo en
Colombia (el mecanismo de proteccidn al cesante [MPC], el ré-
gimen de ahorro individual de cesantias y las indemnizaciones
por despido] tienen limitaciones que impiden que los trabajado-
res cuenten con proteccion efectiva ante el riesgo de desempleo o
con contingencias ante asuntos su duracion prolongada. Por ello,
se recomienda disefiar un esquema de proteccién contra el des-
empleo que cobije tanto a los trabajadores asalariados como a los
independientes, y que ademds permita que el marco normativo
laboral transite de un principio de proteccién al trabajo —el cual
limita la contratacion y el despido y, con ello, el buen funciona-
miento del mercado de trabajo— hacia uno de proteccién al tra-
bajador.

En ese sentido, conviene contar con un seguro de desem-
pleo o seguro de cesantia, el cual les ofrece beneficios mone-
tarios a quienes pierden su empleo y se financia de manera
colectiva, usualmente con aportes obligatorios de los traba-
jadores o las empresas. Estudios muestran que este instru-

recido lainnovacidn, la inclusion financiera, el uso de tecnologfas,
el pago de impuestos y la formalizacién. En este sentido, los au-
tores encontraron que el nivel de afiliacion a seguridad de los tra-
bajadores de plataformas es superior al de los trabajadores inde-
pendientes, si bien se mantiene por debajo del nivel de afiliacién
de los asalariados. Ello implica que los problemas de informalidad
entre los ocupados independientes —particularmente, aquellos
que trabajan a tiempo parcial— estan asociados a la inflexibili-
dad en las opciones de afiliacién y cotizacion a la seguridad so-
cial contributiva y a la falta de incentivos para la formalizacién
de poblacion migrante, mas que a las caracteristicas del trabajo
generado a través de plataformas.

mento, ademds de generar proteccién, tiene el potencial de
mejorar el funcionamiento del mercado laboral pues puede
incrementar la productividad laboral al permitir que los des-
empleados hagan una busqueda de trabajo mas efectiva (Ace-
moglu y Shimer, 2000].

Respecto al disefio de un seguro de desempleo, se reco-
mienda considerar la propuesta elaborada por (Gonzalez-Ve-
losa y Robalino, 2020). Los autores proponen introducir un
sistema de proteccion ante el desempleo que combina carac-
teristicas de un seguro de desempleo tradicional (provision
temporal de un ingreso monetario para trabajadores cesan-
tes financiado con parte de las contribuciones de cesantias
hechas por empleadores y empleados] y de un sistema de
cuentas individuales de ahorro. Ademas, incorpora un ingreso
bdasico garantizado que protegeria a los trabajadores que en-
frentan altos riesgos de desempleo.

El seguro seria obligatorio y cubriria a todos los trabajadores
de la clase media vulnerable. Se consolidaria incorporando un me-



canismo redistributivo sobre la base de ingresos de los trabajado-
res y de innovaciones tecnolégicas para recaudar los aportes de
los trabajadores informales a través del consumo. Los beneficios
se condicionarian a la participacion en programas activos de mer-
cado laboral, como intermediacién laboral y reentrenamiento. De
acuerdo con estimaciones de Gonzélez-Velosa y Robalino (2020],
este sistema podria remplazar los tres sistemas vigentes de pro-
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teccién contra el desempleo, lo que reduciria los costos para el
empleador y posiblemente también para el Estado.

En todo caso, estas propuestas deben ir acompafadas de
cambios en las fuentes de financiamiento de la seguridad social
y otros impuestos sobre la némina, de forma que la creacion del
seguro no afada sobrecostos que sigan dificultando la creacién
de empleo formal.
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SE NECESITA UN MERCADO LABORAL
QUE BRINDE CALIDAD DE VIDA

La calidad del mercado laboral aumenta cuando trabajadores, des-
empleados y personas inactivas cuentan con mejores estandares de
vida. Dichos estandares suelen medirse frente al total de desemplea-
dos que tienen seguro de desempleo y sistemas de seguridad social.
También, la calidad del mercado laboral puede medirse revisando la
proporcion de personas en estado de vejez que cuentan con ingre-
sos pensionales. Otra de las variables que pueden medir la calidad del
mercado laboral es la proporcién de trabajadores que a pesar de con-
tar con un empleo se encuentran en situacion de pobreza.

Mas de la mitad de los ingresos del mundo se originan del trabajo, y la
gran mayorfa de las personas dependen de su actividad laboral para po-
der subsistir econdmicamente. En la actualidad, muchos individuos se
encuentran atrapados en empleos precarios que ni siquiera les permiten
superar el umbral de pobreza. En América Latina, cerca del 24 % de tra-
bajadores se encontraba en condicion de pobreza al cierre de 2021. Co-
lombia se ubica muy cerca de dicho promedio, mientras que lo superan
paises de Centroamérica como Honduras, Guatemala, Nicaragua y Méxi-
co (Comisién Econdmica para América Latina y el Caribe [Cepal], 2022).

Grafica 6. Poblacién ocupada en situacién de pobreza extrema y pobreza en el dltimo afio disponible, América Latina.

En Colombia el 24 % de trabajadores se encontraba en condicién de pobreza al cierre de 2021.
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Estimaciones de la OIT consideran que, a pesar del progreso eco-
némico, el desempleo mundial en 2023 alcanzara los 203 mi-
llones de personas, superando el nivel de 2019, que fue de 186
millones. Ademds, se espera que la recuperacion del desempleo
se centre en paises de altos ingresos, que contribuiran con la mi-
tad de la disminucion global del desempleo entre 2021 y 2023, a
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pesar de que solo albergan al 18 % de la fuerza laboral mundial. Se
evidencian, entonces, tasas de desempleo bajas en estos paises.
Segun la OCDE, a 2022 la tasa promedio de desempleo para este
grupo fue de 5,0 %, frente a las altas tasas de Espaiia (12,9 %),
Grecia (12,5 %), Costa Rica (12,2 %) y Colombia (11,2 %), con ci-
fras de dos digitos (0IT, 2022).
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Grafica 7. Tasa de desempleo OCDE en 2022 o Gltimo afio disponible.
Los paises con las mayores tasas de desempleo son: Espaiia (12,9 %),
Grecia (12,5 %), Costa Rica (12,2 %) y Colombia (11,2 %). (QIT, 2022).
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La informalidad es uno de los problemas mas preocupantes de la region

dado que expone a los trabajadores a mayores riesgos de inestabilidad y

precariedad laboral. Segtin datos de la OIT (2023), Guatemala, Ecuador,

Per, Paraguay, El Salvador, Jamaica, Colombia, Republica Dominicana,

México y Panama mantienen una proporcién de informalidad mayor al

50 %, lo que afecta negativamente los ingresos, la seguridad laboral y las

condiciones de trabajo en general. En contextos donde existen mercados

laborales segmentados, redes de seguridad social insuficientes 0 empleos

formales con salarios bajos y condiciones precarias, los trabajadores tien-

den a recurrir a la economia informal. Esto hace que los indicadores labo-

rales tradicionales, como la tasa de desempleo y el subempleo por tiempo

parcial, no reflejen adecuadamente la complejidad del mercado laboral.

Grafica 8. Proporcidn de la ocupacidn informal respecto a la ocupacién total en el Gltimo afio disponible®.

Segun datos de la OIT (2023), Guatemala, Ecuador, Perd, Paraguay, El Salvador, Jamaica, Colombia,

Republica Dominicana, México y Panama mantienen una proporcion de informalidad mayor al 50 %.
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4. Se seleccionaron paises miembros de la 0CDE con datos disponibles a 2021. Los paises con datos a 2022 son: Chile, Colombia, Costa Rica, Ecuador, Santa Lucia, México, Perd, Paraguay,

El Salvador, Serbia, Turquia y Uruguay.
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Los problemas que aquejan al mercado laboral dificultan identificar
cuales indicadores definen un mercado laboral de calidad. Para el
Banco Mundial, los trabajos de calidad estan asociados con una
mayor productividad y mejores estandares de vida, y son funda-
mentales para lograr un crecimiento sostenible y reducir la pobreza
(Banco Mundial, 2012). En la region, los trabajadores no tienen ac-
ceso a buenos trabajos con suficientes ingresos y beneficios que
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les permitan satisfacer sus necesidades basicas o con condiciones
de trabajo adecuadas para mejorar su bienestar (Field, 2012)

En el caso del grupo de la OCDE, una hora promedio de trabajo
aporta USD 53,4 a la economia. Esta contribucién ronda los USD
132 por hora en Irlanda. En Colombia se sitda alrededor de USD
14,3, siendo el pafs con la productividad mas baja entre los miem-
bros de este grupo econdmico.

Grafica 9. Productividad laboral segun el PIB por hora trabajada en 2022 (USD).

Una hora promedio de trabajo aporta USD 53,4 a la economia, en Irlanda esta contribucién ronda los USD
132 por hora, para Colombia se sitda alrededor de USD 14,3, siendo el pais con la productividad mds baja.
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En el panorama laboral actual, caracterizado por avances tecnol6-
gicos vertiginosos y una competencia global sin precedentes, los
empleos de calidad son piedras angulares en la edificacién de una
sociedad prospera y sostenible. Sin embargo, entender el concep-
to de empleo de calidad va mas alld de definir un nivel de ingre-
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sos; la literatura econdmica identifica caracteristicas monetarias
y no monetarias que convierten el concepto en una aproximacion
multidimensional (Hovhannisyan et al., 2022).

Segun la Comision Europea, un empleo de calidad es aquel
que logre brindar bienestar a los trabajadores, haciendo referen-



cia a los elementos laborales que pueden influir en la calidad del
empleo como el contrato, la compensacidn, el horario, el salario y
el crecimiento profesional. Por su parte, la calidad del trabajo se
relaciona con cémo la labor en simisma y el entorno en el que se
desarrolla pueden impactar el bienestar de los trabajadores, in-
cluyendo la autonomia, la intensidad, el contexto social y fisico, el
riesgo a accidentes, entre otros factores (European Parliament’s
Committee on Employment and Social Affairs, 2009).

A pesar de esto, pocos estudios multinacionales han exami-
nado las caracteristicas del trabajo mds alla de un solo indicador.
También, por lo general se han centrado en regiones como Amé-
rica Latina, Europa y Africa, principalmente debido a la dificultad
de armonizar los microdatos entre paises (Bocquier, Nordman,
& Vescovo, 2010); (Brummund, Mann, & Rodriguez-Casteldn,
2018] (Leschke & Watt, 2014); (Sehnbruch, Gonzélez, Apablaza,
Méndez, & Arriagada., 2020)

Es necesario poder conocer el panorama global y saber qué
variables permiten reconocer la calidad del empleo en el futuro
del trabajo. Debido a los cambios esperados, es cada dia mas
necesario apoyar los esfuerzos globales y lograr medir y mo-
nitorear las tendencias sobre calidad del trabajo en los paises
en desarrollo, particularmente a la luz del Objetivo de Desarrollo
Sostenible (0DS) 8: “fomentar el crecimiento econémico soste-
nido, inclusivo y sostenible, el empleo pleno y productivo y tra-
bajo decente para todos”.

Al revisar la mayor parte de la literatura, se observa que para
medir la calidad del empleo se suelen utilizar indicadores subje-
tivos. En respuesta, Dahl et al. (2009]) amplian las dimensiones
que debe contener un empleo de calidad proponiendo seis dimen-
siones: seguridad laboral, remuneracion y beneficios complemen-
tarios, recompensas laborales intrinsecas, intensidad del trabajo,
habilidades, y autonomia y control.

La transicién de conceptualizar un trabajo de calidad a me-
dirlo implica enfrentar los desafios de la informacién asimétrica.
La conceptualizacién establece un marco tedrico sélido que iden-
tifica componentes clave en la calidad laboral, como seguridad,
compensacion, satisfaccion y autonomia. Sin embargo, uno de
los desafios de estas medidas es su incapacidad para descubrir |a
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heterogeneidad en la calidad del empleo entre sectores, territorios
y grupos poblacionales.

El Global Job Quality del Banco Mundial {Hovhannisyan et
al., 2022) propone cuatro dimensiones de la calidad del empleo:
ingresos, estabilidad, beneficios y condiciones de trabajo. Da-
das las limitaciones en informacién, especialmente en las eco-
nomias menos desarrolladas, esta propuesta es flexible, pues
recoge indicadores micro y macro, y ademas esta enfocada en
trabajo asalariado.

Para realizar un analisis completo, desde el CPC propone-
mos revisar las dimensiones de calidad del mercado laboral in-
cluyendo indicadores para toda la poblacion en edad de traba-
jar (PET); es decir, revisar variables para la poblacion ocupada,
desocupada e inactiva. Partimos de entender que el trabajo es
importante en la vida de las personas dado que es una fuente
de bienes y servicios, nos permite tener calidad de vida, nos
hace sentir Gtiles y productivos, y contribuye al desarrollo so-
cial. En ese sentido, el trabajo desempefado debe brindarnos
un futuro mas estable.

En algin momento todo trabajador esta en riesgo de perder
su empleo, por lo que el trabajo desempefado previamente debe
generar ciertas garantias que le permitan al desempleado contar
con un subsidio o seguro de desempleo mientras se encuentra en
la bisqueda de un nuevo trabajo. En el caso de la poblacidon inac-
tiva, hay que cerciorarse de que dicha poblacidn se encuentra in-
activa bien sea porque gozan de ingresos pensionales, obtenidos
de ahorros propios generados mientras eran parte de la poblacién
ocupada, o bien porque es poblacién que se encuentra en etapa
de formacion. De cualquier modo, es necesario identificar que la
poblacién no se encuentre en desempleo oculto.

Los paises que se caracterizan por tener mayor calidad de
empleo son los que cuentan con seguro de desempleo, como Aus-
tria, Bélgica, Finlandia y Alemania. Estos demuestran que es fac-
tible garantizar una cobertura total del 100 % para los individuos
desempleados mediante un seguro de desempleo. En contraste,
en paises como Colombia, Turquia o Argentina, la capacidad de
proporcionar respaldo a la poblacion desempleada se limita a me-
nos del 10 %. (0IT, 2019).
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TRABAJADORES

Para medir las variables que logran identificar la calidad del em-  gresos salariales suficientes, (2) beneficios salariales, (3) segu-
pleo, se tuvieron en cuenta 14 indicadores, clasificados en cuatro  ridad laboral y (4] condiciones laborales.
subdimensiones que logran medir un empleo de calidad: (1] in-

Figura 1. Dimensiones de calidad para los trabajadores

Beneficios Seguridad Condiciones

Laborales Laboral

Ingresos Salariales

Suficientes Laborales

Trabjadores en Ocupados que

condicién de Pobreza trabajan mas de 50

Trabajadores no Trabajadores sin

Monetaria afiliados a seguridad contrato (ni termino horas semanales

fijo ni indefinido)

social (pension)

Trabajadores con .
Trabajadores con

Ingresos Salariales

o problemas de entorno
inferiores al SMMLV

Trabajadores no . .
- . Trabajadores sin
afiliados a seguridad :
: seguridad laboral
social (Salud])

Trabajadores en Subempleo objetivo

condiciones Criticas por competencia

Trabajadores no Trabajadores que

Ingresos Salarial
inferior a la mediana

de sus nivel educativo

Fuente: elaboracién propia CPC.

afiliados a Riesgos
profesionales ARL

consideran su trabajo
inestable

Horario y responsabilidades
familiares incompatibles
con el trabajo

Nota: se tomd el concepto de condiciones criticas laborales, desarrollado por Cerrato Reyes et al. (2017}, para referirse a los trabajadores que tienen in-
gresos salariales inferiores al salario minimo mensual legal vigente y trabajan mas de 35 horas semanales. En el indicador trabajadores sin seguridad
laboral se incluye a los trabajadores que llevan en su empleo actual menos de tres afios y no cuentan con contrato verbal ni escrito.



Tabla 1. Variables de calidad del empleo para trabajadores.

Ocupados

Dimension

Trabajadores en condicidn de pobreza monetaria I 24,8%

.‘1%

Trabajadores con ingresos inferiores al SMMLV
Ingresos

salariales Trabajadores con ingresos inferiores al SMMLV y

insuficientes = que trabajan mas de 35 horas semanales

Hombres

I 25,01
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Jévenes
15-24

. 222%

Trabajadores Trabajadores

Mujeres Campesinos

privados

12,7% . 36,1%

34,7%

ndependientes

Ingreso laboral inferior a la mediana

de su nivel educativo

l6 :
Trabajador no afiliado a seguridad social (pensién) l? 5%

I396% |

A% 25,8%

Beneficios ) ” _— ‘
Trabajadores no afiliados o no beneficiarios de v |
salariales . ' 6,1% |
seguridad social (salud) |
Ocupados sin seguro de riesgos profesionales (ARL) .,9% | ]-
Trabajadores con contrato a término indefinido o fijo -3 % . % 31,9% 6,5%
Seguridad Lleva trabajando menos de 3 afios en su empleo I
g ) Sensuemp 15,4% 16,8% M 207% 0,0% 31,8%
laboral actual y no tiene contrato verbal ni escrito |
Considera que su trabajo no es estable '2, % 1,7% l 40,1% 19,4% | 44,6%
Ocupados que trabajan més de 50 horas semanales 3% I 12,8% I 14,6% 171% | 15,7% | 19,3%
Desea cambiar de trabajo por problemas de entorno I 3,9% I 7% 8,2% | 3,0% 8,7%
Condiciones ‘
. Desea cambiar de trabajo para mejorar match de ]
de trabajo | 6, 5% 9,1% | ?3%
habilidades / Subempleo objetivo por competencias | ]
Su horario de trabajo y sus responsabilidades | :
- . 12,0% | 12,6% 11,2% | 13,3% | 12,0%
familiares no son compatibles | ]

Fuente: GEIH-DANE 2022. Calculos: CPC con factor de expansién CNPV-2018°.

De acuerdo con las variables analizadas para el grupo de ocupa-
dos, para el afo 2022 el 24,8 % de los trabajadores vivia en con-
diciones de pobreza monetaria. Ademas, seis de cada diez traba-
jadores reciben menos de 1 SMMLY, situacion que se agrava para
los grupos poblacionales de jévenes y campesinos (Gréfica 10).
Frente al componente de beneficios salariales, se observa la
ausencia de proteccién social para los trabajadores, en particular
respecto a los riesgos laborales; una situacién que se acentuda en-
tre los jovenes y los trabajadores del campo. Respecto a las carac-

teristicas de seguridad laboral, el 67,9 % de los trabajadores consi-
dera que su trabajo es estable, a pesar de que solo el 38,3 % tiene
un contrato a término fijo o indefinido. Finalmente, el componente
de condiciones laborales no muestra aspectos criticos; el 17,3 % de
los trabajadores tiene una jornada laboral que supera las 50 horas
semanales, y cerca del 12,0 % de trabajadores no logra tener balan-
ce entre su trabajo y responsabilidades familiares. En general, para
los ocupados, la informacién presentada muestra claramente que
hay disparidades frente a la calidad cuando se habla de empleo.

5. Cabe aclarar que el indicador de trabajadores en condicién de pobreza monetaria no incluye a los nuevos departamentos.
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Grafica 10. Salario minimo vs. ingreso laboral observado por ciudades y principales dominios, 2022.
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El 58,1 % de los ingresos laborares de los trabajadores colombianos son menores a un salario minimo.
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Nota: El salario minimo para Colombia en 2022 era de COP 1.117.172.

Fuente: GEIH-DANE 2022. Calculos: CPC con factor de expansion CNPV-2018.

POBLACION DESEMPLEADA ..o

Si bien tradicionalmente el analisis de la calidad del empleo
se ha centrado en las personas que estan ocupadas, también
es esencial examinarla respecto a los desocupados para obte-
ner una perspectiva completa sobre la dindmica laboral frente
acceso al mercado y la formulacién de politicas econémicas
efectivas. Para 2022, el 51,2 % de los desocupados vivian en
condicién de pobreza monetaria, y el porcentaje era mayor
para las mujeres. EI 99,4 % de los desocupados afirma no reci-
bir subsidio por desempleo, lo que esta directamente relacio-
nado con la escasa cobertura en materia de seguridad social
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de este grupo, y al tiempo genera alarmas frente a las politicas
de proteccidn al cesante. Adicionalmente, diferentes estudios
afirman que en promedio a un colombiano le toma entre seis
y ocho meses conseguir empleo (Prieto et al., 2020]. Para
2022, el 13,9 % de los desempleados llevaban mds de un afio
en la busqueda de trabajo.

Para analizar la calidad de vida y seguridad social de la pobla-
cion desempleada, se revisaron siete variables divididas en tres
subdimensiones (como se muestra en la Figura 2): (1] ingresos
suficientes, (2) seguridad social e (3] insercién laboral.



Figura 2. Dimension de calidad y seguridad social en desempleados.

Ingresos insuficientes

Desempleados en condi-

cién de pobreza monetaria

Desempleados sin

Desempleados que no reciben

seguridad social
(salud)

subsidio o seguro de desempleo

Desempleados en edad de pensién

que no reciben ingresos pensionales

Fuente: elaboracién propia CPC.

Uno de los indicadores que mds repercuten sobre la calidad
de vida de los desempleados es poder contar con un seguro
de desempleo. Segun la OIT, tanto los empleadores como los
trabajadores deben contribuir a los sistemas de seguro de
desempleo, por lo general, como un porcentaje de su salario
mensual. Dinamarca es una excepcién, ya que el sistema de
seguro de desempleo se financia Gnicamente a través de las
contribuciones de los empleados y del Gobierno, y la afilia-
cién es voluntaria.

Seguridad social
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Insercion laboral

Desempleados en larga

duracién (mas de un afo)

Personas en edad de pension
que buscan empleo

Abandono del empleo anterior por
cierre o dificualtades de la empresa

Existen diferencias significativas entre las economias avanzadas
y las emergentes en lo que respecta a la importancia de estas
contribuciones. Los trabajadores de economias emergentes con-
tribuyen a los sistemas de seguro de desempleo en menor pro-
porcién respecto a los trabajadores de economias avanzadas. En
algunos paises como Austria, Alemania y Bahréin, tanto emplea-
dores como trabajadores contribuyen por igual. La diferencia mas
grande esta en Kazajstan, donde los empleadores contribuyen
significativamente mas que los trabajadores.

Tabla 2. Variables de la calidad en la proteccién social y seguridad para los desocupados.

Desempleados

Ingresos Desempleado que No reciben subsidio de desempleo

insuficientes

Desempleado en edad de pensién, que no reciben

ingresos pensionales

Desempleados beneficiario o cotizantes del

Seguridad Social .

sistema de salud

Desempleo de larga duracién (bUsqueda mayoraunafo) |
Insercién Personas en edad de pensién que buscan trabajo

Abandono el trabajo anterior por cierre y
dificultades de la empresa

12,7% |

13,3% |

Fuente: GEIH-DANE 2022. Calculos: CPC con factor de expansion CNPV-2018.
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POBLACION INACTIVA

Frente a la poblacidn inactiva, se revisaron cinco indicadores or-
ganizados en tres subdimensiones: (1) ingresos insuficientes,
(2) seguridad social e (3) insercién laboral. Al medir la calidad
de inactivos respecto a los ingresos, se observa que el 38,9 % se
encuentra en condicién de pobreza monetaria; ademas, el 70 %

Figura 3. indice de calidad y seguridad social para los inactivos.

Ingresos insuficientes Seguridad social

Inactivos en condicion

de pobreza monetaria

Inactivos sin

seguridad social
(salud)

Inactivos en edad
de pensién, que no
reciben ingresos

pensionales

Fuente: elaboracion propia CPC.

Tabla 3. Variables de calidad en la proteccion social y seguridad para los inactivos.

Inactivos

Total 2022 Hombres

Dimension

Inactivos en condicién de pobreza monetaria l 38, 9%

Inactivos en edad de pensién, que no reciben ingresos 9, 5/
o

pensionales

Inactivo que no estudia y que tiene entre 15y 24 afios . 29, 6%

38,0%
Ingresos ‘

insuficientes

. . Es beneficiario o cotizante de seguridad social
Seguridad Social
en salud

un negocio en el ltimo afo.

Mujeres

Insercion laboral

Jévenes inactivos de
15-24 anos que no
estudian

Inactivos que

buscaron trabajo en el

Gltimo afio

Jévenes 15-24

de las personas en edad de pensidn no cuentan con ingresos por
jubilacién. Otro de los indicadores que miden la calidad analiza a
los jovenes inactivos que no se encuentran estudiando. Ademas,
se identificd a inactivos que buscaron trabajo o quisieron instalar

Insercién

Inactivo que manifiestan querer trabajar en el
- 11,8%
Gltimo mes

Fuente: GEIH-DANE 2022. Calculos: CPC con factor de expansion CNPV-2018.

288



Figura 4. Construccién del indice de calidad del mercado laboral.

%0
AA
Inactivos

(14.183.055)
5 indicadores

Fuente: DANE-GEIH (2022). Elaboracién: CPC.

Para construir un indicador que permita ver las condiciones de
calidad del mercado laboral de la poblacién en edad de trabajar,
se tuvieron en cuenta en total de 22 indicadores®. En este caso,
los principales resultados indican que el porcentaje de personas
con baja calidad en el mercado laboral fue de 65,6 % para el 2022.
La poblacion en edad de trabajar concentrd bajas condiciones de
calidad laboral, acumulando en promedio el 38,3 % de las privacio-
nes, como se observa en la Grafica 11.
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Desempleados
(2.781.336)
¢ indicadores

A

Trabajadores
(22.032.080)
14 indicadores

Cuando las personas se encuentran ocupadas o trabajando, la
incidencia de baja calidad en el mercado laboral es de 66,2 %;
ellas acumulan en promedio el 45,2 % de las privaciones. Si las
personas estan desempleadas, la incidencia es del 68,6 %, y
estas acumulan en promedio el 34,7 % de las privaciones. Por
el contrario, si las personas se encontraban inactivas, la inci-
dencia es del 64,0 %, y estas acumulan en promedio el 27,9 %
de las privaciones

6. Para los tres grupos se incluyg el indicador de condicién de pobreza monetaria, aunque esta variable en especifico se midié tinicamente para 23 departamentos dado que en la dltima

medicién del DANE no se incluyeron los nuevos departamentos. Otro de los indicadores que se midieron para los tres grupos es si son beneficiarios o contribuyentes de alguna entidad de

seguridad social en salud.



CONSEJO PRIVADO DE COMPETITIVIDAD |  INFORME NACIONAL DE COMPETITIVIDAD 2023-2024

Grafica 11. Incidencia de la baja calidad del mercado laboral para 2022.

El porcentaje de personas con baja calidad en el mercado laboral fue de 65,6 % para el 2022

Porcentaje de personas con baja calidad del mercado laboral Porcentaje de privaciones de las personas con baja

(Incidencia-H) calidad del mercado laboral (Intensidad-A)

Incidencia ajustada

(H*A)

0,251

cupados

66.2%

0,299

Desocupados

68,6%

0,238

Inactivos

64,0%

0,179

Fuente: GEIH-DANE 2022 . Calculos: CPC con factor de expansion de CNPV-2018.




Al revisar los resultados del indice de calidad del mercado laboral,
estos muestran que las zonas rurales son la mas afectadas, pues
su incidencia alcanza el 73,5 %. Frente a los grupos poblaciona-
les, estos valores también son altos en jovenes (68,1 %), mujeres
(65,9 %) y campesinos (77,4 %).

Las ciudades que concentran la mayor incidencia frente a las
bajas condiciones del mercado laboral son Sincelejo (73,8 %), Va-
lledupar (72,5 %), Cucuta (72,2 %), Riohacha (72,0 %) y Quibdd
(71,8%). Por otra parte, al revisar las ciudades con menor inciden-
cia, estas aun tienen puntajes mayores al 45 %, lo que evidencia
las graves condiciones del mercado laboral.

Gréfica 12. Indice de baja calidad del mercado laboral.
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También se calculé el indice de baja calidad del mercado laboral
por posicién ocupacional. Con ello se descubrié que las incidencias
mas altas se registran cuando los trabajadores son familiares sin
remuneracion (95,9 %), trabajadores por cuenta propia (92,8 %),
empleados domésticos (85,1 %), y patrén o empleador (78,2 %).
Los resultados por niveles educativos muestran que las inci-
dencias mas altas se presentan cuando la persona no tiene ningun
titulo educativo (61,8 %) o tiene bachillerato sin terminar’ (62,9 %).
Cuando se revisan los resultados del indice por grupos de edad, las
incidencias mas altas se presentan —como se mencion6 antes—
cuando la persona es joven o tiene mas de 55 afios (71,4 %).

Las incidencias mds altas se presentan para jovenes (68,1%), campesinos (77,4%), vive en sector rural
(73,5%) cuando la persona no tiene ningdn titulo educativo o solo tiene bachillerato sin terminar. (64,7%).

65,9%
65,2%

77,4%

68,1%

Hombres Mujeres

Jovenes Campesinos

Resultado por principales dominios

65,6%

Total Nacional

62,3%

Urbano

73,5%

Rural

?. Se refiere a la media académica y a la media técnica.
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Resultados para 23 ciudades
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Resultados por titulo educativo
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Fuente: GEIH-DANE 2022 . Célculos: CPC con factor de expansion de CNPV-2018.

Lo anterior demuestra la importancia de que la reforma laboral
que se realice vaya mas alla de los problemas de los trabajadores
asalariados y piense en la calidad de toda la poblacién en edad
de trabajar; es decir, mirar las condiciones que les garantizarian
seguridad social a desempleados e inactivos, trabajadores inde-
pendientes, jévenes y campesinos. La seguridad social debe pre-
valecer, por lo que es necesario buscar mecanismos que faciliten
brindar mecanismos de seguridad social sin importar el tipo de
contrato con el que se cuente.

La propuesta de reforma laboral radicada por el Gobierno tiene
la intencion de mejorar las condiciones laborales de los trabaja-
dores, pero lo plasmado en el articulado es contrario a esa bue-

na intencion. Muchos de los articulos no benefician el acceso a
trabajos estables y protegidos para los cerca de 13 millones de
trabajadores informales (aproximadamente el 55 % de los ocu-
pados], que son quienes estan mas lejos de gozar de garantias
laborales. De hecho, la reforma los aleja ain mas de transitar a
la formalidad y aumenta la probabilidad de que otros que hoy si
gozan de esas protecciones transiten a la informalidad o el des-
empleo (Universidad de los Andes, 2023 ). Ahora bien, hay que re-
conocer un aspecto positivo: es posible que en la normatividad se
permita cotizaciones a seguridad social coherentes con el hecho
de que muchos trabajadores tienen ingresos inferiores a un sala-
rio minimo (Universidad de los Andes, 2023).



CONSEJO PRIVADO DE COMPETITIVIDAD |

RECOMENDACIONES
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Nueva recomendacién

S

Con esta medida se podria conciliar que cada peso de ingreso la-
boral venga acompafiado de su proporcion a la de proteccion so-
cial laboral. Teniendo en cuenta la posibilidad que brinda el marco
normativo vigente de celebrar contratos y establecer relaciones
laborales con duraciones inferiores a la jornada completa (articu-
lo 45 del Codigo Sustantivo del Trabajo), contribuir a la seguridad
social en funcién del ingreso del trabajador haria que cada peso
que este logre conseguir como remuneracion le permita acceder a
algun nivel de proteccién social (particularmente, la contribucién
a pensiones], desligandolo del umbral del salario minimo.

Si bien la contratacién por jornadas inferiores a la jornada mi-
nima esta contemplada en la legislacién laboral, la contribucion a
la seguridad social esta atada al salario minimo, lo que crea una
barrera para aumentar la cobertura del sistema de seguridad so-
cial y favorece la informalidad.

De acuerdo con la legislacién vigente, en el caso de los traba-
jadores dependientes o asalariados con contratos expresados en
dias y cuyo ingreso mensual es inferior al salario minimo, el ingreso
base de cotizacion (IBC) para sus contribuciones a seguridad social
(pensiones y riesgos laborales) se define como una proporcion del
salario minimo (Decreto 2616 de 2013). Por su parte, los trabaja-
dores independientes que devengan menos de 1 SMMLV no estén
obligados a hacer contribuciones al sistema de seguridad social
contributivo, y no se les permite hacer aportes proporcionales al
tiempo trabajado o0 a los ingresos mensuales recibidos.

Ahora bien, con la entrada en vigor del piso de proteccién so-
cial en febrero de 2021 (Decreto 1174 de 2020) se introdujo la po-
sibilidad de afiliarse a los trabajadores dependientes que deven-
guen menos de 1 SMMLV (y a los independientes que lo decidan
de forma voluntaria) a un sistema de seguridad complementario,

Recomendacidn relacionada

Recomendacidn priorizada

Permitir la contribucién a seguridad social en funcién del

ingreso de los trabajadores, desvinculdndola del salario minimo.

constituido por el Programa de Beneficios Econémicos Periédi-
cos (BEPS). Este fue pensado como un sistema de acumulacién
voluntario para quienes devengan menos de un salario minimo
voluntario y quieren recibir anualidades vitalicias inferiores al mi-
nimo si no logran los requisitos de pensidn. Sin embargo, al ser
voluntario y estar dirigido a personas de bajos recursos econémi-
cos, su cobertura adn es muy baja.

En este sentido, para (Alvarado, Meléndez, & Pantoja, 2021)
pese a que el BEPS es un intento por extender el aseguramiento
hacia los mas pobres, da un paso en la direccién incorrecta en
tanto contribuye a consolidar un sistema de proteccion alterno
que entrega beneficios distintos a los del sistema de seguridad
social contributivo a mas de la mitad de la poblacién. Por lo tanto,
con el fin de favorecer la formalizacién laboral y la equidad, mejo-
rar 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 cotizacion al sistema contributivo de se-
guridad social (pensiones y riesgos laborales) de manera propor-
cional alingreso, independientemente de la duracién de la jornada
y el nivel salarial. Con ello se garantizarian, bajo el mismo princi-
pio de proporcionalidad, los beneficios prestacionales asociados
al trabajo formal de jornada ordinaria.

La anterior puede ser una medida transitoria de flexibilizacién
que favorezca la contratacion formal mientras se redisefa el sis-
tema de seguridad social respecto a sus componentes y fuentes
de financiamiento. Ademas, se sugiere aplicar este esquema Uni-
camente a nhuevas contrataciones o en los casos que los trabaja-
dores decidan acogerse a este esquema en comun acuerdo con
sus empleadores, para mitigar potenciales riesgos de arbitraje o
desmejoramiento de las condiciones laborales (CPC, 2021).
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Reconocer las particularidades del mercado laboral rural y de

las relaciones laborales en el contexto de la actividad agricola.

Para el contexto laboral rural, se recomienda buscar un esquema de
proteccion social en el que puedan removerse barreras a la formalidad
asociadas a los impuestos sobre la nédmina, particularmente cuando

@ Implementar la Politica Nacional del Cuidado.

La distribucién inequitativa del tiempo dedicado a las tareas del
cuidado y a otras actividades domésticas es una de las razones
detras del desempefio desfavorable de las mujeres en los indica-
dores laborales frente a los hombres. Por este motivo, y con el fin
de aumentar la calidad y cobertura en la oferta de servicios de cui-
dado a personas con algun grado de dependencia (como menores
de cinco afios, personas con discapacidades y adultos mayores],
se debe promover la valoracién social y econémica del trabajo de
cuidado; trabajar por la profesionalizacion y atencién a quienes
ejercen estas tareas; y propender a su distribucion equitativa. En
ese orden de ideas, se recomienda continuar con la Politica Nacio-
nal del Cuidado.

De acuerdo con (Bango & Cossani, 2021) ,invertir en un sis-
tema de cuidado permite romper el circulo vicioso de la pobreza
y la exclusién. En su lugar, propicia un circulo virtuoso que gene-

ra retornos econémicos y sociales al brindar mas bienestar a las

los empleadores y los empleados no perciben sus beneficios en forma
directa. Por ejemplo, se podria eximir el pago de la contribucién a cajas
de compensacion familiar a las empresas que operen en la ruralidad.

personas, generar condiciones para crear empleo de calidad, y
aumentar la participacién laboral femenina.

La Politica Nacional del Cuidado debe desarrollar un plan
de financiamiento que permita ampliar la oferta de servicios
del cuidado a cargo del Estado, como guarderias y centros es-
pecializados en la atencidn a la tercera edad (particularmente
en la ruralidad) y prestacion de servicios de apoyo a cuidado-
res de ambos sexos (0IT, 2019). Al tiempo, se deben adelan-
tar campafias pedagdgicas para fomentar cambios culturales
respecto a los roles tradicionales de género y promover la co-
rresponsabilidad en las tareas domésticas y de cuidado. Para
este fin, conviene tener en cuenta los avances y las lecciones
aprendidas en los sistemas de cuidado que se han desarro-
llado a nivel local, como los casos de Bogota, Cali y Antioquia
(estos dos ultimas tienen menor escala y nivel de implemen-
tacién respecto a la capital).

@ Derribar las barreras de empleabilidad para las mujeres y jovenes.

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 jovenes, las limitaciones de 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
via de la formacion para el trabajo —Decreto 1650 de 2021—).
Por ello, es necesario persistir en acciones y estrategias diferen-
ciales dirigidas a derribar las barreras de empleabilidad que en-
frenta este grupo demogréfico. Con este fin, se sugiere:

e Fortalecer la calidad y pertinencia de la educacion media y
favorecer el transito directo desde este nivel educativo hacia
la educacion posmedia en todas las modalidades, incluyen-
do programas de ciclos cortos de caracter técnico, tecnolé-
gico y de formacidn para el trabajo (ver capitulo Educacidn).

* Articular los sectores productivo y educativo para disefar e
implementar la oferta de programas de educacién posmedia.
En particular, se recomienda promover el disefio de progra-
mas de educacion y formacién dual, considerando la eviden-
cia de su impacto sobre las tasas de colocacién y empleo en
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la poblacién joven y el aumento de la pertinencia del capital
humano (ver capitulo Educacion).

*  Mejorar el funcionamiento de los servicios de orientacién e
intermediacién laboral del Servicio Publico de Empleo (SPE)
para la poblacién joven.

* Modernizar, garantizar la interoperabilidad y tener per-
manentemente actualizados los sistemas de informa-
cion sobre el desempefio en el mercado laboral de los
egresados del sistema educativo y formativo del pais,
especificamente en términos de empleabilidad y movili-
dad laboral. De esta forma, se les proveerd informacién
relevante para la toma de decisiones a los estudiantes y
trabajadores sobre sus alternativas y trayectorias edu-
cativas y laborales. Esto incluye: (1) actualizar el Ob-
servatorio Laboral del Ministerio de Educacién Nacional
(Mineducacidn) y articularlo con los sistemas de infor-
macion del Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA), Ia
Planilla Integrada de Liquidacion de Aportes (PILA) y el
Catélogo de Ocupaciones para Colombia (Ocupacol); y
(2) difundir activamente la informacién de este siste-
ma con los estudiantes de educacién media, para lo cual

INFORME NACIONAL DE COMPETITIVIDAD 2023-2024

se pueden crear plataformas con interfaces atractivas y
faciles de navegar dirigidas a jovenes (como ProyéctaT
de Mineducacidn).

Es importante mencionar que, en el marco de la Ley de Inver-
sién Social (Ley 2155 de 2021], se puso en marcha un mecanis-
mo para promover la creacién de empleo ofreciendo un subsidio
del 25 % de 1 SMMLV por un afo por la contratacién adicional
de personas entre los 18 y los 28 afos. De acuerdo con datos
de Ministerio del Trabajo (Mintrabajo), gracias a este subsidio,
a junio de 2022 se habian creado cerca 370.000 empleos para
personas jévenes.

Cabe senalar que si bien la evidencia sugiere que los subsi-
dios ala contratacion de trabajadores de grupos demograficos es-
pecificos pueden tener efectos positivos sobre el empleo a corto
plazo, los hallazgos son menos robustos respecto al cambio que
este tipo de iniciativas pueden propiciar en la contratacion de di-
chos grupos una vez se remueven los estimulos o subsidios. Por
ello, se recomienda hacer seguimiento a los beneficiarios de esta
medida (tanto empresas como empleados) una vez culmine la vi-
gencia de los subsidios, con el fin de evaluar la costo-efectividad
de la medida y la sostenibilidad de sus impactos en la generacién
de empleo juvenil.
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e DESAJUSTES Y BRECHAS DE CAPITAL HUMANO

Que la educacién considere la insercién en el mercado labo-
ral es determinante para que las personas saquen el mayor
provecho posible a las habilidades y capacidades adquiridas
y, consecuentemente, obtengan un trabajo decente. Para esto,
es necesario que exista un vinculo estrecho entre las habilida-
des formadas y las demandadas en el ambito laboral. De igual
forma, es fundamental que las competencias requeridas por
las empresas estén disponibles para mejorar su desempefio e
impulsar la productividad.

Aunque las dindmicas laborales difieren de un lugar a otro,
estas tienden a presentar ciertos desajustes a nivel mundial. Uno
de los factores mas investigados recientemente es, justamente,
la baja pertinencia de la cualificacién de los trabajadores respecto
alorequerido por los empleadores, a lo que se suman el desajuste
entre la oferta educativa y los requerimientos del sector produc-

ENCUESTA CPC, CONFECAMARAS Y SWISSCONTACT ...

Buscando promover la educcién dual, el CPC, Confecamaras y Swiss-
contact desarrollaron una encuesta para medir las necesidades de
talento humano. Con ella, en primer lugar, se identificé una alta de-
manda de habilidades técnicas para el manejo de tecnologia de la
informacion (35,9 %) y de ingenieria y tecnologia (31,2 %), por lo que
se debe tener un enfoque estratégico para la adquisicién de talento

Tabla 4. Competencias requeridas, 2023.

Competencias requeridas

Técnicas

Manejo de TIC No aplica

tivo y su cambiante estructura por la incorporacion intensiva de
tecnologias nuevas y emergentes.

Lo anterior trae un desafio de gran envergadura: la creacién
y el acceso a trabajos decentes y productivos que aseguren ma-
yores niveles de empleabilidad, entendida como la capacidad de
conseguir y mantenerse en un empleo gracias al conjunto de
competencias y habilidades proporcionadas a los individuos por
los sistemas educativos, de formacion profesional y de capacita-
cién en los lugares de trabajo.

Se requiere una busqueda continua por parte de Gobiernos y
empresas de estrategias que mejoren las capacidades de las per-
sonas para obtener empleos productivos y decentes. Estas deben
involucrar diferentes factores clave, como el desarrollo de compe-
tencias, el acceso a la educacion, la disponibilidad de oportunida-
des de capacitacién, y la motivacion y la aptitud.

Ingenieria y tecnologia

Comunicaciény
colaboracién en
entornos digitales

Mecdnica y metalisteria 23 2%

en entornos digitales

Resolucién de problemas |

Informacién y

Mantenimiento P
digitalizacién en datos

2,8%

Creacién de contenido
digital

Produccién y
procesamiento

en estas dareas especificas. Respecto al desarrollo de habilidades
transversales, la encuesta reveld que la responsabilidad y el trabajo
en equipo tienen mayor relevancia respecto al pensamiento analitico
y el pensamiento creativo. En 2023 las primeras se consideran las
mas importantes para los trabajadores y, segln las tendencias mun-
diales, lo seguirdn siendo en los préximos cinco afios (WEF, 2023).

Transversales

Responsabilidad

Trabajo en equipo

Comunicacion

Resolucién de problemas |

16,7% = Adaptabilidad

Desarrollo y andlisis de
software

Seguridad en entornos

2,1%
’ digitales

-2,8%

,9%

14,5%

Aprendizaje continuo -3 1%

Fuente: CPC, Confecadmaras y Swisscontact.
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En cuanto a la retencién de talento, los resultados indican que
un porcentaje significativo de los trabajadores carece de las
competencias técnicas requeridas para desempefar el cargo.
Entre los cargos con alta rotacién se encuentran desarrollado-
res de software, directores y gerentes de ventas y mercadeo,
ingenieros civiles, y operadores de maquinas para elaborar ali-

Tabla 5. Top cargos de dificil consecucién y alta rotacién, 2023.

Cargos de dificil consecucion
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mentos o afines. Mientras tanto, cargos como vigilantes, vende-
dores puerta a puerta y vendedores digitales no sufren de alta
rotacién. Este fenémeno también estd asociado a la carencia de
competencias transversales y a la falta de personas interesa-
das en trabajar en ciertos cargos, sobre todo en los niveles mas
altos de cualificacion.

Cargos de alta rotacién

1 Desarrolladores de software Desarrolladores de software

2 Ingenieros civiles Directores y gerentes de ventas y mercadeo
3 Directores y gerentes de la industria manufacturera Ingenieros civiles

4 Directores y gerentes de ingenierfa, investigacion y desarrollo Operadores de maquinas para elaborar alimentos
5 Profesionales en bases de datos y en redes Obreros de explotaciones agricolas

Fuente: CPC, Confecadmaras y Swisscontact.

Otra problematica abordada en la encuesta fue la dificil consecu-
cién de ciertos cargos, cuya principal razén es la falta de experien-
cia, seguida de la carencia de competencias técnicas por parte de
quienes se encuentran en la busqueda de empleo. Entre los cargos
con mayores dificultades para ser ocupados se encuentran: desa-
rrolladores de software, ingenieros civiles, y directores y gerentes
de industrias manufactureras. No obstante, al analizar esta situa-

cion desde la cualificacién, se observa que en los niveles inferiores
la problematica esta asociada a la escasez de personas interesadas
en desempefiar dichos roles. Para el nivel de cualificacion menor,
los cargos mas dificiles de llenar son obreros agricolas, ayudantes
de mecdnica y obreros de la elaboracién de alimentos, mientras
que en el segundo nivel de cualificacién fueron soldadores, opera-
dores de maquinas para la elaboracién de alimentos y conductores.
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Nueva recomendacion Recomendacién relacionada Recomendacidn priorizada

@ Mejorar el funcionamiento del SPE.

Debido a la importancia que tiene implementar politicas activas en el
mercado laboral sobre orientacion, intermediacion, colocacion y capaci-
tacion de la fuerza laboral para agilizar su recuperacién, se recomienda:

e Poner en marcha la Norma Técnica Colombiana 6175 y revisar
que se cumpla para garantizar estandares minimos de calidad
en la prestacion de servicios de intermediacién por parte de
todos los operadores del sistema. Esto hara visible la hetero-
geneidad de calidad entre prestadores, un fenémeno grave en
un mercado laboral que amplifica inequidades regionales.

e Articular la red de prestadores y la informacion sobre oferta
de vacantes y oferentes (incluyendo la Agencia Publica de
Empleo del SENAJ, y garantizar la interoperabilidad de las
bases de datos de todos los operadores de la red de pres-
tadores del SPE. Esto implica acelerar la modernizacion tec-
nolégica del SPE y del portal de la Bolsa Unica de Empleo, un
proceso que se viene adelantando con recursos del Progra-
ma para Fortalecer Politicas de Empleo y Formacién para el
Trabajo financiado por el Banco Interamericano de Desarro-
llo. Con ello se podria disminuir asimetrias de informacién
entre mercados de trabajo regionales, aumentar las probabi-
lidades de colocacion y fomentar la movilidad laboral.

e Incentivar el reporte de vacantes por parte del sector pro-
ductivo. Pese a que, segln el Decreto 1072 de 2015 y la Ley
1636 de 2016, todos los empleadores estan obligados a re-

portar sus vacantes al SPE en los diez dias habiles siguien-
tes a su apertura, el nivel de reporte todavia es bajo. Para
el cierre de brechas, se recomienda aumentar la gestion
empresarial, apoyando a las empresas en la publicacién y el

disefo de las vacantes para cumplir la norma.

Conectar con los programas de capacitacién en habilidades
basicas, digitales y de entrenamiento vocacional —tanto de
proveedores privados como del SENA— haciendo énfasis en
la atencién a jévenes y poblacién vulnerable, buscando arti-

cularla con empresas 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 sostenible del desempleo.

Aprovechar las ventajas que ofrecen innovaciones como el
aprendizaje automatico (machine learning) y la ciencia de
datos para la modernizacién tecnoldgica del SPE y su portal
del usuario. Un ejemplo del potencial de estas alternativas se
presenta en El futuro del trabajo en América Latina y el Caribe:
¢cudles son las ocupaciones y las habilidades emergentes mas
demandadas en la region? (Azuara et al., 2019). En este docu-
mento se presenta una herramienta que funciona como un GPS
del mercado de trabajo con base en la informacion de redes so-
ciales y los portales de empleo para caracterizar la demanda y la
oferta de habilidades en Argentina, Brasil, Chile y México.

@ Promover la gestién por competencias del recurso humano por parte de los empleadores.

Se recomienda disefiar e implementar una estrategia para  por parte del sector productivo. Esto les permitiria a las em-
que los empleadores promuevan la gestion por competencias  presas identificar eficazmente las capacidades, habilidades
del recurso humano, incluyendo incentivos para su adopcién  (cognitivas y comunicativas) y actitudes requeridas para un
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cargo especifico, pasando de un enfoque en el que se des-
criben cargos y vacantes con base en criterios como titulos
académicos y experiencia laboral hacia uno més preciso que
describa conocimientos, aptitudes y actitudes hacia el traba-
jo (Fundacién Corona, 2018]). Asi se contribuiria a reducir las

INFORME NACIONAL DE COMPETITIVIDAD 2023-2024

barreras de contratacién que enfrenta la poblacion mas vul-
nerable, se disminuirian sesgos en los procesos de seleccidn
y se incrementaria la eficiencia en la gestién de personal en
las empresas, sin importar el tamafio. Este tipo de asesorias
se pueden fortalecer desde el SPE.

Implementar el Subsistema de Evaluacién y Certificacién de Competencias

(SECC) y el reconocimiento de aprendizajes previos (RAP).

Buscando favorecer la reduccién de brechas de capital humano, el
desempleo estructural y la informalidad, se recomienda avanzar
en laimplementacion del RAP —como tercera via de cualificacion,
en el marco del Sistema Nacional de Cualificaciones (SNC)—y, en
articulacion con el RAP, del Sistema de Evaluacidn y Certificacién
de Competencias (decretos 946 y 947 de 2022).

Implementar el RAP les permitiria a las personas certificar
cualificaciones que han adquirido de forma empirica y auténoma.
Esto favoreceria la progresion profesional y la participacion en el
mercado formal de quienes han adquirido conocimientos por fue-
ra del sistema educativo formal, que suelen ser las personas mas

vulnerables. Por su parte, con el SECC se fortaleceria la movilidad

educativa, formativa y laboral, en tanto se facilitard 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 se deben definir mecanismos mediante los cuales estas pue-
dan certificar a los empleados que capacitan en concordancia con
los niveles del Marco Nacional de Cualificaciones (MNC). Esto posi-
bilitaria la aparicién de un mercado de certificacién de competen-
cias laborales dinamico con la capacidad para atender la demanda
potencial del pais (actualmente, ademas del SENA, existen Gnica-
mente 26 instituciones acreditadas por el Organismo Nacional de
Acreditacion [ONAC] para certificar competencias a nivel nacional).
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RECOMENDACIONES DEL CPC QUE YA HAN SIDO ACOGIDAS

Afio en el cual

Recomendacién

fue acogida

Impacto esperado/observado

Observaciones

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 o
efectos que trajo la crisis del COVID-19
sobre el mercado laboral.
Disefar la politica publica de teletrabajo
P P 1Y 2021

trabajo en casa.

La Ley 1607 de 2012 redujo los costos laborales
no salariales (CLNS) en 13,5 puntos porcentuales.
Existe evidencia empirica de que esta reduccién
caus6 un aumento significativo del empleo formal,
particularmente en las empresas medianas y
pequefias (Bernal y Eslava, 2017; Fernandez y
Villar, 2016; Kugler et al., 2017).

Uno de los aciertos del CONPES 3956 de 2019 es
que define la informalidad como un fenémeno
no binario dependiente de la relacién costo-

beneficio de la formalidad.

Se espera que las medidas dirigidas a simplificar
los trdmites para la afiliacion de trabajadores a
seguridad social contribuyan en 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, como

la implementacién de proyectos en sectores
intensivos en mano de obra (p. &j., construccién

e infraestructura).

Segun la Ley 2088 de 2021, el trabajo en casa es
una modalidad que habilita a un trabajador para
que en situaciones ocasionales o excepcionales
preste el servicio de trabajo por fuera del sitio
habitual, con lo que se diferencia del teletrabajo
(Ley 1221 de 2008 y Decreto 884 de 2012).

Es necesario profundizar en lo que hizo

la Ley 1607 de 2012, ya sea modificando
la fuente de financiacién de las cajas de
compensacion 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 compensacién
(ver el cuadro de recomendaciones que no

han sido implementadas].

Debe darse continuidad a la implementacion
de las acciones propuestas por el CONPES,
haciendo seguimiento con reportes
periédicos al Comité Ejecutivo del Sistema
Nacional de Competitividad e Innovacién

(SNCI) y al consejo de ministros.

Es necesario disefar estrategias para la
creacién de empleos formales de calidad.
Estas pueden estar dirigidas a disminuir
la inflexibilidad del mercado de trabajo y la

obsolescencia de la normativa laboral.

Se recomienda cumplir lo contemplado en la
Ley 1221 de 2008 respecto a la expedicién
de un documento CONPES que formule

una politica pablica para el fomento de
estas modalidades de trabajo, incluyendo
indicadores que midan su impacto sobre

productividad, bienestar y congestién urbana.
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RECOMENDACIONES EN LAS QUE SE INSISTE

Recomendacién

Impacto/costo de oportunidad

Actores involucrados

Observaciones

Actualizar la legislacién laboral.

Crear un seguro de desempleo o

reformar el régimen de cesantias.

Disefiar un esquema de ingreso basico

vital garantizado.

Disefar e implementar acciones
dirigidas a derribar las barreras de

empleabilidad para los jévenes.

Disefiar e implementar acciones
dirigidas a derribar las barreras de
empleabilidad y participacién para las

mujeres.

Modificar y actualizar el Cédigo Sustantivo

del Trabajo permitiria que este refleje
mejor el contexto econémico y social
del pais, que haya mayor flexibilidad en
el mercado laboral y adecuarse alas
relaciones laborales que se desprenden

de las nuevas economias.

Es necesario transitar de esquemas
normativos basados en la proteccion
del empleo hacia uno que proteja al
trabajador. Esto resguardaria sus
ingresos frente a contingencias y les
permitiria a las empresas ajustarse al

ciclo econdmico.

Un ingreso basico garantizado tendrfa
varios beneficios econémicos; por
ejemplo: funcionar como seguro de
desempleo para la poblacién mas
vulnerable, disminuir la presion de

la migracién hacia zonas urbanas y
garantizarles la sobrevivencia minima
alas personas durante los procesos

de busqueda de empleo.

La evidencia sugiere que los subsidios
para la contratacién de trabajadores
de grupos demograficos pueden tener
efectos positivos sobre el empleo a
corto plazo. Sin embargo, no se ha
comprobado que estas iniciativas
cambien la contratacion de los grupos
que se busca favorecer una vez se

remueven los estimulos.

Impulsar la participacion laboral
femenina contribuiria a fortalecer los
indicadores agregados del mercado
laboral, reduciria la incidencia de la

pobreza y mejoraria la productividad.

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

Mintrabajo, 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

Es necesario que la legislacién laboral
sea acorde con las necesidades de la

economia colaborativa.

Avanzar hacia un seguro de desempleo

es fundamental como meta social.

Ayudas monetarias como el ingreso
solidario y el ingreso minimo
garantizado de Bogota deben
considerar variables de apoyo cuando
los miembros del hogar se encuentran

desempleados.

Es necesario que el pais avance en las
acciones de programas como Reto a la
U o Jévenes a la U donde se promueva

la educacién superior.

Es necesario avanzaren la
implementacion de la Politica Nacional
del Cuidado.
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Impacto/costo de oportunidad

Actores involucrados
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Observaciones

Avanzar en la implementacion la

Politica Nacional del Cuidado.

Permitir la contribucién a seguridad
social en el trabajo por horas.

Aclarar y reglamentar los aspectos que
no fueron resueltos de forma clara en
el Decreto 1174 de 2020 sobre el piso

minimo de proteccién social.

Implementar politicas para aumentar
la calidad y pertinencia del capital

humano y la productividad laboral.

Establecer un salario minimo integral

para trabajadores rurales.

Reducir costos laborales no salariales
(CLNS) asociados a la contratacién
formal.

Garantizar una distribucion equitativa
de las tareas del cuidado facilitarfa la
participacién de las mujeres en el mercado

laboral y su progresién profesional.

Esta medida ayudaria a favorecer

la formalizacién laboral, mejorar la
cobertura y el flujo de recursos de
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 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 la discrepancia 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

ayudar a aumentar la formalidad.

Existe evidencia empirica de que

la reduccion de los CLNS causé un
aumento significativo del empleo
formal, particularmente en las
empresas medianas y pequefas
(Bernal y Eslava, 2017; Fernandez y
Villar, 2016; Kugler et al., 2017}, por lo
que se podria esperar un efecto positivo
si se profundizan estas reducciones.

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

de Agricultura y Desarrollo Rural

(Minagricultura)

Congreso de la Republica, Mintrabajo
y Minsalud

Mintrabajo

Direccién de Fomento de la Educacién
Superior del Mineducacién, SENA,
gremios y empresas del sector privado

Congreso de la Republica, Mintrabajo
y Minsalud

Congreso de la Republica, Mintrabajo
y Minsalud

Através de indicadores y acciones,
hacer seguimiento a las medidas para
la implementacién de la Politica del

Nacional del Cuidado.

Avanzar hacia una contribucién por
horas a la seguridad social.

Revisar el Decreto 1174 de forma que
brinde oportunidades para contribuir

por horas a la seguridad social.

Avanzar en la implementacién del
Sistema Nacional de Cualificaciones
(SNC) y fomentar los programas

de educacién dual (Ver capitulo
Educacién).

Avanzar en la creacién de un salario
minimo por regiones que conduzca a

mejorar la formalizacién laboral.

Revisar los CLNS de forma que no
causen desincentivos a la formacién
laboral.




CONSEJO PRIVADO DE COMPETITIVIDAD

Recomendacidon

|  INFORME NACIONAL DE COMPETITIVIDAD 2023-2024

Impacto/costo de oportunidad

Actores involucrados

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
Servicio Pablico de Empleo (SPE).

El ausentismo laboral genera
sobrecostos para las empresas,
impacta negativamente la
productividad empresarial y puede
incentivar la no contratacion de
personas discapacitadas. Entre
2009 y 2017, las incapacidades
médicas se incrementaron en
promedio un 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 corresponda
ala 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
que rodea su fijacion, pues no se
consideran diferencias regionales

o sectoriales en productividad, y no
siempre se siguen los criterios de

inflacién y productividad.

Reducir la informalidad empresarial,
mejorando la relacién costo-beneficio
de la formalidad, reduciria, a su vez, la

informalidad laboral.

Fortalecer el funcionamiento del
SPE permitirfa reducir asimetrias de
informacion en el mercado laboral

y favorecer la implementacién de
politicas activas en dicho mercado,
las cuales contribuyen a reducir las
brechas de capital humano.

Mintrabajo y Minsalud

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

DNP y Presidencia de la Republica.

Direccién de Generacién y Proteccién
del Empleo de Mintrabajo y Unidad
Administrativa y de Seguimiento del
SPE

Hacer seguimiento al ausentismo

laboral.

Es importante que el aumento

del salario minimo considere las
diferencias regionales y sectoriales;
de lo contrario, puede aumentar la

informalidad.

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

empresarial.

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

productivo.
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Observaciones

Avanzar en el disefio e implementacién
de la estrategia que promueva la
gestion 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 Planilla Integrada
de Liquidacién de Aportes (PILA).

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

compensacion familiar.

Implementar el Subsistema

de Evaluacion y Certificacion

de Competencias (SECC) y el
reconocimiento de aprendizajes
previos (RAP).

El sector empresarial debe avanzar
hacia modelos de gestién del talento
humano por competencias. Estos le
permitirian aprovechar la articulacién
entre la oferta educativa y de
formacién que supondra el Marco
Nacional de Cualificaciones (MNC) y
los procesos de caracterizacién de
las necesidades de capital humano

sectoriales implicitas en este.

Segun Manpower Group (2015), la
carencia de certificaciones es un gran
impedimento para garantizar que el
sector privado cuente con el capital
humano necesario para adelantar sus

actividades productivas.

Esta medida podria mejorar la
focalizacion de programas y
suministrar informacién para hacer
investigaciones que enriquezcan el
conocimiento sobre 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 gestion, y
dar luces sobre la viabilidad de reducir
o replantear la contribucion sobre la
némina que realizan las empresas por

este COhCEpTOA

Buscando reducir las brechas de
capital humano, el desempleo
estructural y la informalidad,

se recomienda avanzaren la
implementacién del RAP como tercera
via de cualificacién en el marco del
SNC y, en articulacion con el RAP, del
SECC (decretos 946 y 947 de 2022).

Direccién de Movilidad y Formacion
para el Trabajo de Mintrabajo,
Mineducacién, SPE y sector

empresarial

Direccién de Formacién y Movilidad
para el Trabajo de Mintrabajo y DNP

Mintrabajo y Minsalud

Mintrabajo y Superintendencia del

Subsidio Familiar

Direccién de Movilidad y Formacién

para el Trabajo de Mintrabajo,
Mineducacién, SPE y sector

empresarial

Es necesario aprovechar los avances
realizados hacia la gestion del talento
humano por competencias, para

lo cual se requiere una politica de

formacion a las empresas.

Avanzar en la implementacion e

institucionalidad del SNC.

Es necesario brindar acceso
anonimizado a los datos de la PILA
y lograr que estos sean parte del

Sistema Nacional Estadistico.

Es necesario aumentar la eficiencia
de las cajas de compensacién como
medio para brindar beneficios al

trabajador.

Avanzar en la implementacién del SECC
y el RAP.
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